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 Abstrakt 
Tato diplomová práce se zabývá aplikací gender managementu ve společnosti Bosch 
Diesel v Jihlavě. V teoretické části práce jsou objasněny základní pojmy týkající se 
dané problematiky a obecné poznatky v oblasti gender managementu a slaďování 
pracovního a rodinného života. Praktická část práce je zaměřena na vybranou firmu, 
analýzu jejího vnitropodnikového prostředí, iniciativ firmy v oblasti gender 
managementu, dotazníkové šetření a další analýzy směrující ke zjištění situace ve firmě. 
Zároveň bylo provedeno dotazníkové šetření ve firmě Honeywell, spol. s.r.o., které 
poskytlo zajímavé srovnání s dotazníkovým výzkumem ve firmě Bosch Diesel 
v Jihlavě. Cílem práce je na základě analýz vypracovat vhodné návrhy, které by měly 
jednak informativní charakter, a dále by mohly přinést pozitivní změny ve firmách 
a v přístupu společnosti k tomuto aktuálnímu problému. 
 
Abstract 
This diploma thesis is focused on the application of gender management in Bosch 
Diesel company, situated in Jihlava. In the theoretical part the essential terms and 
general findings about gender management and work-life balance are explained. The 
practical part of the thesis deals with the chosen company, analysis of its internal 
environment and incentives to integrate gender management and deal with the work-life 
balance. Alongside with the survey in Bosch Diesel, questionnaire research in 
Honeywell (Brno) was accomplished, which provided an interesting comparison with 
the questionnaire investigation carried out in Bosch Diesel. The aim of the thesis is to 
prepare suitable suggestions based on the previous analysis. These suggestions are of 
informational character and then they could bring positive changes in some companies 
(and the whole society as well). 
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Proč jsem si vybrala právě problematiku gender managementu? Myslím, že se jedná 
o živé, často diskutované téma, které nabízí velký prostor k zamyšlení a zaslouží si 
pozornost běžných mužů i žen, firem, státu, církve i politiků, psychologů a psychiatrů, 
sociologů, pedagogů a vědeckých pracovníků (posledních šest jmenovaných profesí 
samozřejmě i v ženském rodě). Moji pozornost upoutává již delší dobu. Snad proto, že 
se mě téma osobně týká jako ženy, partnerky, zaměstnankyně a také budoucí matky. 
Cílem všech těchto snah v rámci gender managementu by nemělo být vítězství žen 
nad muži či neustálý boj o moc, nýbrž spolupráce a přínos z rozdílnosti. Uvědomit si, co 
mají ženy a muži společné, v čem se mohou lišit (obecné či individuální rozdíly) a najít 
společnou řeč, způsob, jak přistupovat k práci tak, aby mohly být uplatněny přednosti 
obou pohlaví a nedocházelo ke konfliktům a střetům zájmů. 
Přikláním se k tomu, aby měli muži a ženy stejné podmínky pro své uplatnění 
(legislativní, pracovní, mzdové, psychosociální). S uspokojením sleduji tento proces 
zrovnoprávnění ve vyspělých zemích od dávné historie až doposud. Netvrdím, že jsou 
díky němu muži a ženy plošně šťastnější. Často dochází ke zmatkům, nevyjasněnosti 
rolí doma i na pracovišti, ztrátě řádu a nutnosti klást si neustále otázky, jak přistupovat 
k individuálním konfliktům mezi ženou a mužem, např. dohady týkající se péče 
o domácnost a děti, usilování o kariéru a rozdělení povinností. Je to ale významný krok 
k opravdové svobodě – ta s sebou vždy přináší velké břemeno zodpovědnosti. Zároveň 
nejistoty. Muži a ženy už nežijí striktně v rámci svých předem předurčených rolí. 
Mohou si vybrat, jak chtějí žít. Mohou lépe naplnit svou osobní představu úspěchu 
a spokojenosti, protože toto rozvolňování pravidel a omezení přináší možnosti 
individuálního řešení a uplatnění pro každého, kdo se nebude bát vystoupit z předurčené 
formy pro svůj život a pokusí se o způsob života dle vlastních měřítek. Váže se k tomu 
i možnost rozhodovat se. Ta je z mého pohledu jednou z nejvýraznějších charakteristik 
člověka (zvířata jednají dle svých instinktů, které často možnost volby vylučují) a měla 
by být člověku v drtivé většině situací ponechána. 
Tento proces je však velmi pozvolný a mnohé ženy (v menší míře i muži) jdou 
tomuto trendu naproti různými opatřeními, která mohou působit velmi násilně 
11 
 
a nepřirozeně (například kvóty pro počet žen na určitých pozicích). Věřím však tomu, 
že když ženy získaly hlasovací právo nebo začaly studovat, také se to mnohým zdálo 
nepatřičné. V průběhu času se však mnohé z toho, co bylo ve své době troufalé 
a nepatřičné, stalo naprostou samozřejmostí. Velmi často na základě vlastní zkušeností 
zjišťuji, že překážky, které nám brání v uplatnění, nejsou kolem nás, ale velmi často 




Mezi cíle této diplomové práce patří objasnění teoretických východisek práce, 
provedení analýz ve vybraných firmách, vyhodnocení a srovnání získaných informací 
a na závěr zpracování návrhů pro řešení problémů souvisejících s gender 
managementem a harmonizací osobního a pracovního života. 
Tato diplomová práce nevyčerpává dané téma zcela, ale snaží se o náhled na 
problematiku. Cílem práce není soudit, zda je lepší muž či žena ve vedoucí pozici nebo 
zda určitou práci odvede žena lépe než muž. Z velké části je práce o ženách, ale 
neznamená to, že jsou ženy lepší. Ženy jsou často fyzicky slabší a mívají děti (odcházejí 
ze zaměstnání až na několik let), neznamená to však, že pro firmy a společnost nejsou 
přínosem a cenným zdrojem práce, myšlenek a postojů. Mohou být velkým přínosem 
(dle individuálních kvalit) a společnost by se velmi ochudila, kdyby ženy nepřijala jako 
plnohodnotné členy (s ohledem na to, že tvoří zhruba 50 % populace - ztráta 
společenského užitku by v případě jejich nedostatečného přijetí a zapojení byla velká).  
Z velké části se diplomová práce též zaměřuje na to, jak ženám a mužům pomoci 
skloubit rodinný život a práci, jak motivovat ženy, aby se nevzdávaly pracovního 
uplatnění (kvůli dětem, nižšímu platovému ohodnocení nebo předsudkům). Mnoho 
firem se již cestou zohlednění gender managementu vydalo a je pravděpodobné, že 




1 TEORETICKÁ ČÁST 
 
1.1 Základní východiska práce 
V této kapitole se budeme zabývat teoretickými pojmy a všeobecným základem, jenž 
se zvoleným tématem diplomové práce úzce souvisí. Pro začátek uvedeme několik 
základních pojmů a definic souvisejících s genderovou problematikou. Mezi tyto pojmy 
patří zejména následující: 
 
Gender 
Někdy také nese označení sociální pohlaví. Avšak rozdílně od pojmu pohlaví, který 
je chápán výhradně v biologickém smyslu, označuje pojem gender kulturní 
charakteristiky a odkazuje na sociální rozdíly mezi ženami a muži. Tyto role se vyvíjí 
v průběhu času a jsou patrné výrazné odlišnosti odvíjející se od kultury národa a dané 
historické etapy vývoje společnosti. Nejsou tedy přirozeným, daným rozdílem mezi 
muži a ženami, ale dočasným vývojovým stupněm sociálních vztahů. (ČSÚ, 2013a) 
 
Pohlaví 
Jsou to čistě biologické vlastnosti, které odlišují lidské bytosti jako ženy a muže, 
zejména odlišnosti týkající se pohlavních orgánů a reprodukčních dispozic. Dá se říci, 
že tyto rozdíly jsou univerzální (ČSÚ, 2013a). Lidské pohlaví (biologicky dané) slouží 
jako základ pro společensky vytvořenou kategorii s názvem gender (maskulinita 
a femininita). Předpoklady vztahující se k genderu lidé obvykle přijímají za obecně 
platné a mnohdy je na nich založen i přístup k osobám mužského a ženského pohlaví 
v dané společnosti. (Renzetti, Curran, 2003, s. 20) 
 
Genderové stereotypy 
Stereotyp je v obecné rovině zjednodušující souhrnný popis společenské skupiny, 
který může být pozitivního či negativního charakteru. V případě genderových 
stereotypů se jedná o popis „maskulinního muže“ a „femininní ženy“ v rámci 
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bipolárního pojetí – tj. muž nenese žádné rysy ženskosti a naopak. (Deaux a Kite, 1987, 
in Renzetti, Curran, 2003, s. 20) 
 
Genderová rovnost 
Stav, při němž nejsou lidem připisovány vlastnosti a schopnosti na základě jejich 
anatomického uspořádání těla a mohou utvářet svou genderovou identitu nezávisle na 
svém biologickém pohlaví. Je to zároveň stav, kdy lidé mohou plně rozvinout svou 
genderovou identitu a nemusí čelit strukturální ani jiné formě diskriminace 
a stigmatizace. (Otevřená společnost, 2014) 
 
Rovnost mužů a žen je jednou ze základních hodnot Evropské unie. Sahá až do roku 
1957, kdy se zásada rovné odměny stala součástí Římské smlouvy. (Evropská komise, 
2014) 
Dosažení genderové rovnosti je velmi často vnímáno jako problém týkající se pouze 
žen. Ve studii vydané Evropským Institutem pro Genderovou rovnost (European 
Institute for Gender Equality (EIGE), 2012) se objevuje trefný postřeh k výše 
zmíněnému názoru – tedy, že genderová rovnost je pouze záležitostí žen. Mnoho mužů 
věří, že genderová rovnost s nimi nemá téměř nic společného a rovněž jim nemá co 
nabídnout. Podle některých mužů je genderové rovnostářství založeno na feministickém 
přístupu, kde cílem je vzít práva mužům a předat je ženám. Z tohoto pohledu je 
genderová rovnost často považována muži za ohrožující a nepřátelskou tendenci. 
(EIGE, 2012, s. 45) 
 
Genderová analýza  
Zkoumá rozdíly mezi ženami a muži v podmínkách, potřebách, úrovni participace, 
přístupu ke zdrojům, kontrole majetku, rozhodovacích pravomocích atd. Ukazuje na 
podmínky, ve kterých jsou činní/činné, jejich potřeby, přístup ke zdrojům (zejména 
finančním) a možnosti řídit je, stejně tak jako jejich přístup k rozhodování. Tyto vazby 
jsou zkoumány v jejich širším společenském, ekonomickém a politickém měřítku 
a v kontextu životního prostředí. Genderová analýza předpokládá především sběr údajů 
dělených podle pohlaví a genderově senzitivní informace o populaci. (ČSÚ, 2013a) 
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V tomto směru se však objevuje jistá mnohoznačnost definic a postupů zkoumání 




Zjevná i skrytá pravidla (většinou nepsaná a neformální, určovaná danou 
společností), která definují, jaké chování, myšlení, cítění, oblečení či forma 
partnerských vztahů je vhodná, případně nevhodná pro příslušníky jednoho nebo 
druhého pohlaví (ČSÚ, 2013a). Koncept genderových rolí souvisí se způsobem chování 
očekávaným od členů společnosti v návaznosti na jejich pohlavní příslušnost. Lidé se 
definují mnoha různými způsoby a jedním z nejzákladnějších je, když řeknou „jsem 
muž“ nebo „jsem žena“. Takové sdělení přesahuje pouhý anatomický popis těla 
a vyvolává představu určitého souboru vlastností a vzorců chování. (Renzetti, Curran, 
2003, s. 20) 
Genderové role se vytvářejí a utvrzují zejména v oblasti rodiny, vzdělání 
a zaměstnání a také v rámci celospolečenských norem a hodnot (ČSÚ, 2013a). 
Psychiatři se shodují, že velká část našich jistot v dospělosti pramení z toho, že lidé 
zůstávají v mezích těchto rolí. Až extrémní názor je, že v těchto mezích naučených rolí 
máme zůstat, máme-li si uchovat duševní zdraví. Psychiatr Anthony Storr píše: 
„Skálopevné přesvědčení o vlastní maskulinitě nebo feminitě je základní součástí 
identity.“ (Oakleyová, 2000, s. 115).  
 
Management 
Definice dle Koontze a Weihricha je následující: „Management je proces tvorby 
a udržování prostředí, ve kterém jednotlivci pracují společně ve skupinách a účinně 
dosahují vybraných cílů.“ (Koontz, Weihrich, 1988, s. 14) 
Definice je dále rozšířena o: 
- Manažerské funkce, díky nimž je uskutečňováno řízení, a to plánování, 
organizování, personální záležitosti, vedení a kontrolování. 
- Aplikování managementu v různých řídících úrovních. 
- Cílem manažerů je vytvářet zisk. 
15 
 
- Řízení je spojeno s produktivitou, což zahrnuje i efektivnost a účinnost. 
(Koontz, Weihrich, 1988, s. 14) 
 
Gender management 
Management genderových vztahů neboli gender management je „sítí struktur, 
mechanismů a procesů, které se prolínají s existujícím organizačním systémem, který 
má za cíl provádět, plánovat, monitorovat a zhodnocovat zavedení genderové 
problematiky do všech aspektů organizace práce.“ (Commonwealth Secretariat, 1999, 
in Rašticová, 2012, s. 57) Konečným cílem by mělo být dosažení generové rovnosti 




1.2 Srovnání mužů a žen  
Muži a ženy jsou v mnoha anatomických a fyziologických ohledech odlišní. 
Společensky by si měli být žena a muž rovni ve svých právech a příležitostech, ale 
biologicky se mohou velmi lišit měřitelnými vrozenými schopnostmi i raným vtištěním 
(imprintingem) v rodině a kultuře, do níž se narodili. 
 
1.2.1 Fyziologické hledisko 
Zajímavě o tomto tématu pojednává Prof. RNDr. František Vyskočil, DrSc.1 Zmiňuje 
podstatné rozdíly mezi muži a ženami, a to především endokrinologické (vliv hormonů) 
a neurofyziologické (jiná stavba a naprogramování mozku). Tyto odlišnosti 
v biologických funkcích zapříčiňují, že ženy a muži vnímají vnější realitu poněkud 
odlišně. Na úrovni příjmu informací se jedná o odlišnosti ve smyslovém vybavení – 
citlivosti receptorů. Liší se i způsob vyhodnocování informací, a tím se mohou lišit 
i výsledné reakce. Konkrétní parametry mají však v populaci obvykle gaussovské 
rozložení, a proto daná stanoviska aplikujeme spíše s určitou pravděpodobností. Nemusí 
se týkat každého/každé – lze říci, že asi 15 – 20 % mužů má mozek, který svými 
charakteristikami odpovídá spíše ženskému mozku a zároveň asi 10 % žen má mozek 
s převážně mužskými specifiky. (Vyskočil, 2006) 
Myšlenka, že muži a ženy mají odlišný mozek, je velmi stará. V 19. stol se například 
věřilo, že ženy jsou méně inteligentní než muži, neboť mají menší mozek. Když se však 
ukázalo, že sloni by dle této teorie měli být chytřejší než muži, bylo toto tvrzení posléze 
pozměněno. (Fausto-Sterling, 1985; Gould, 1980; Harrington, 1987; in Renzetti, 
Curran, 2003, s. 75) 
Dále se tvrdilo, že kůra ženského mozku je méně diferencovaná, a z toho důvodu 
jsou prý ženy více ovládány instinkty a chybí jim řídící moc rozumu. Kromě toho se jim 
připisovala menší produktivní duševní síla a schopnost racionálně uvažovat. I svou 
tělesnou konstitucí proto byly od přírody určeny k tomu, aby sloužily mužům a byly 
                                                 
1
 Vystudoval Přírodovědeckou fakultu UK v Praze. Ve Fyziologickém ústavu AV ČR, v. v. i., se zabývá 
neurofyziologií a biofyzikou buněčných membrán. Je členem Učené společnosti ČR a The Physiological 
Society (Londýn a Cambridge). Na Přírodovědecké fakultě UK v Praze a na Lékařské univerzitě v Kazani 
přednáší fyziologii živočichů a člověka. 
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jejich poddanými. Dle německého neurologa Mӧbiuse (1903) se jedná o potvrzení 
vrozené „fyziologické slabomyslnosti“ ženského pohlaví. (in Karsten, 2006, s. 22) 
Závažným důsledkem popisování genderových rozdílů jako přirozených tedy je, že 
existence rozdílů mezi pohlavím bývá zneužívána k ospravedlnění nerovnosti na 
základě pohlaví. Již v 5. stol př. n. l vznesl filozof Konfucius prohlášení, že ženy, ačkoli 
jsou lidskými bytostmi, stojí na nižším stupni než muži. (Peck, 1985, s. 64) Roku 1873 
bylo Myře Bradwell zapovězeno přijetí do advokátské komory s odůvodněním, že 
přirozená a patřičná plachost a jemnost, jíž se ženské pohlaví vyznačuje, činí ženu 
zjevně nezpůsobilou pro mnohá zaměstnání občanského života. (Goldstein, 1979, in 
Renzetti, Curran, 2003, s. 27) 
Přesto, že biologické faktory hrají velkou roli, neznamená to, že jedno pohlaví je 
druhému nadřazené, nebo že příslušníci jednoho pohlaví jen na základě této příslušnosti 
zasluhují nadměrný podíl na statcích společnosti. (Renzetti, Curran, 2003, s. 27)2 
Jednorozměrný model muže a ženy (mužství a ženství pojímáno absolutně jako 
nejzazší maskulinita a extrémní femininita, přičemž nic není mezi tím) je již delší dobu 
zpochybňován. Každá osoba může mít znaky maskulinní i femininní nezávisle na svém 
biologickém pohlaví. (Karsten, 2006, s. 25) 
 
1.2.2 Maskulinita jako dimenze národní kultury 
Nizozemský vědec Geert Hofstede se zabýval výzkumem, který si kladl za cíl 
zodpovědět otázku, jak jsou hodnoty na pracovišti ovlivňovány kulturou. V letech 
1967–1973 analyzoval velkou databázi s daty o zaměstnancích v IBM zahrnující více 
než 70 zemí. Hodnoty ve společnosti, jimiž se jednotlivé země lišily od ostatních, 
mohou být statisticky kategorizovány do čtyř skupin, tzv. Hofstedeho dimenzí národní 
kultury. Tyto čtyři dimenze - vzdálenost moci (power distance), individualismus 
(individualism), maskulinita (masculinity) a vyhýbání se nejistotě (uncertainty 
avoidance), byly objeveny na základě šetření zaměstnanců IBM. Pátá - dlouhodobá 
orientace (long-term orientation), byla přidána později. Všechny dimenze jsou 
bipolární, jsou měřeny indexy, které mohou nabývat hodnot v rozmezí 0-100. 
(Hofstede, 2006, s. 27-42) 
                                                 
2
 Celosvětově vlastní muži 99,1% půdy, zatímco ženy jen 0,9%. - zdroj ČSÚ, 2013a 
18 
 
Dimenze maskulinity a femininity je definována následujícím způsobem: společnosti 
definované jako maskulinní jsou ty, ve kterých jsou sociální rodové role jasně odlišeny 
(od mužů se očekává, že budou průbojní a zaměření na materiální úspěch, ženy mírné 
a jemné, se zaměřením na kvalitu života). Ve femininních společnostech se naopak 
sociální rodové role překrývají. (Hofstede, 2006, s. 97) 
Vysoké procento maskulinity v dané společnosti značí, že společnost je zaměřena na 
soupeření a úspěch, který je určován vítězem, tedy nejlepším v dané oblasti. Tento 
hodnotový systém začíná již ve školních lavicích a pokračuje napříč dalším chováním 
v různých institucích. Výchova dívek a chlapců se liší, dívky mají být jemné a citlivé, 
chlapci naopak průbojní a ambiciózní. Maskulinní kultury jsou dle Hofstedeho více 
materiálně zaměřené. Chování lidí v maskulinně zaměřené společnosti je agresivnější 
a přímočařejší. (Hofstede, 2006, s. 95-97) 
Nízký stupeň maskulinity (femininita) předurčuje význam společenských hodnot 
jako péče o ostatní a zájem o hodnotný život. Typickou společností s femininními znaky 
je společnost, kde znakem úspěchu je kvalita života. Stát mimo společenství v takové 
společnosti nebude předmětem obdivu, důležitá je sounáležitost. Dívky i chlapci jsou 
vychováváni stejně - mohou plakat, ale nemají se prát. Základním faktorem, který 
určuje tuto dimenzi (maskulinita vs. femininita), je otázka, co lidi motivuje. Zda chtějí 
být nejlepší (typické pro maskulinitu) nebo zda je pro ně důležité, jestli mají rádi to, co 
dělají (femininní znak). To, jestli je určité chování považováno za femininní či 
maskulinní se liší v tradičních i v moderních společnostech. Nejvíce se to projevuje 
v poměrném zastoupení mužů a žen v některých profesích – například v Rusku 
převažují ženy mezi lékaři, v Belgii mezi zubaři a západní Africe mezi prodavači. 
Manažerky bychom v Japonsku stěží hledali, zatímco v Thajsku nebo na Filipínách jsou 
na vedoucích pozicích běžně. (Hofstede, 2006, s. 96) 
Česká republika má pro tuto dimenzi skóre 57, což značí, že se jedná o maskulinní 
společnost (pořadí 25-27 ze 74 zkoumaných zemí) (Hofstede, 2006, s. 98). V takových 
zemích lidé často „žijí, aby pracovali“, manažeři by měli být asertivní a rozhodní. Důraz 
je kladen na soutěžení a výkon, konflikty jsou mnohdy vyřešeny pří nebo bojem, nikoli 
domluvou nebo kompromisem. 
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1.2.3 Styl komunikace mužů a žen 
Jazyk ženy je obvykle více emocionální, muži spíše zachází s informacemi a fakty. 
Ženy se rozhovorem snaží navázat vztah s partnerem hovoru, hledají blízkost a přijetí. 
Jsou podstatně vnímavější k paralingvistickým projevům, jako jsou intonace a hlasitost, 
nálada a pocity promítnuté do způsobu řeči. Muži naopak komunikují více na faktické 
rovině – důležité je pro ně především věcné sdělení. (Oppermann a Weber, 1997, in 
Karsten, 2006, s. 122) 
Muži spíše zaujímají roli dominantní, autoritativní, suverénní, orientují se více 
profesionálně, mají sklon k hierarchizaci, k prosazení se pomocí soutěživosti i boje, 
kdežto ženy zaujímají spíše roli citovou, kooperativní, spolupodílejí se na utváření 
lidské sounáležitosti, mezilidských vztahů a kontaktů; mají tendenci k důvěrnosti, 
svěřování se, k včleňování se do sociálních interakcí (Čechová, 1998). Ženy tedy na 
rozdíl od mužů používají komunikaci k utváření a zachování vztahů. Z hlediska evoluce 
byly ženy zodpovědné za zachování rodiny. Vytvoření harmonické rodiny a její udržení 
tedy bylo úkolem žen. Mozek muže je oproti tomu naprogramován k neustálému řešení 
problémů. Muži mluví, aby si sdělovali fakta a data. Toto naprogramování pak může 
být zdrojem problémů, komunikuje-li muž se ženou. Pro ženu je hovor způsobem 
odměny a kontaktu s lidmi a prostředkem k upevňování vztahů. Ženy lépe čtou řeč těla, 
která představuje 60–80 % veškeré osobní informace (Vyskočil, 2006). A právě proto 
ženy často používají „nepřímou“ komunikaci, která jim umožní kritizovat, ale přitom 
okamžitě nevyvolat hádku. Mnohdy ženy nehovoří o problémech proto, aby je vyřešily, 
ale proto, aby o nich hovořily. V ženském mozku je řeč zakotvena jako nejdůležitější 
prostředek vyjadřování. Pokud tedy ženy s někým hovoří, neočekávají od něj nutně 
řešení problému, což může velmi snadno vést k nedorozuměním.  
K těmto poznatkům je ale nutno dodat, že výjimky potvrzují pravidlo a tato tvrzení 
nelze aplikovat plošně, na každého jednotlivce. Je však dobré o těchto poznatcích vědět, 
neboť se tak lze vyvarovat mnohým nedorozuměním a problémům v komunikaci. 
 
1.2.4 Vliv výchovy, společnosti a médií na utváření mužských a ženských rolí 
Kdy se vlastně utvářejí základní názory na to, co je ženské a co je mužské? Není asi 
žádným překvapením, že základní archetypy jsou každému člověku vštěpovány od 
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útlého dětství a mnozí je brzy přijmou za vlastní. Matky zacházejí s kojenci i staršími 
dětmi opačného pohlaví jinak. Například v oblasti komunikace se ukázalo, že rodiče 
v rozhovoru s dcerami užívají více slov a pestřejší škálu výrazů pro emoce. S dcerami 
též častěji mluví o smutku, zatímco s chlapci o hněvu. (Renzetti, Curran, 2003, s. 111) 
Zajímavým fenoménem k utváření názorů malých dětí na jednotlivá pohlaví je role 
pohádek. Rozdíly mezi rolemi žen a mužů, zjištěné výzkumem Lenory Weitzmanové 
z roku 1972, byly šokující. Mužské postavy sehrávaly daleko důležitější role než ženské 
v poměru 11:1. Když se do této statistiky započítala i pohlaví živočichů s vyjádřeným 
rodem, tento poměr stoupl na neuvěřitelných 95:1. Postavy mužského rodu podnikaly 
různá dobrodružství, byly často mimo domov, zabývaly se činnostmi, kde bylo 
zapotřebí síly a důvtipu. Nejčastěji se jedná o hrdiny, prince, krále apod. Ženským 
postavám je dáváno do vínku jasně submisivní postavení. Čekají na své muže-hrdiny 
doma, vaří jim a dělají různé jiné domácí práce (Čermák, 2003). Totéž potvrzuje 
i zpráva od dětské knihovnice Kathleen Odean z roku 1997. Uvádí v ní, že každoročně 
přichází na trh 40 000 nových dětských knih, avšak v drtivé většině z nich hrají ženské 
postavy pouze vedlejší role a jen mizivé procento z nich je označováno jako statečná, 
fyzicky zdatná či nezávislá ženská postava. (Renzetti, Curran, 2003, s. 118) 
Socializace (prostřednictvím školy, rodiny a sociokulturního prostředí) je proces, 
jenž formuje identitu, hodnoty, přesvědčení a postoje, které určují postavení a úlohu 
jednotlivce ve společnosti. Děti jsou obzvláště zranitelnou skupinou, která důvěřuje 
nejen autoritám, ale i postavám z bájí, televizních programů, obrázkových knih, včetně 
výukového materiálu, televizních her, reklam na hračky atd. Obvykle se učí 
napodobováním a kopírováním toho, co právě zažily. (Svensson, 2008) 
 
Je obecně známou skutečností, jaký je obraz ženy/muže, který je společnosti 
podsouván reklamou a některými médii. Velmi často se jedná o obraz velmi pokřivený 
a značně neodpovídající realitě. Na neblahý vliv, který tyto tendence mají, upozornil 
i Evropský parlament. Ve svém usnesení z 29. 5. 2008 „o vlivu marketingu a reklamy 
na rovnost mužů a žen“ nekompromisně ukazuje na vliv médií a reklamy jako na 
sociotvorný faktor, a nikoli pouze jako objektivní odraz společnosti. Zde jsou některé 
výroky, které zazněly: 
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„Reklama šířící diskriminační a/nebo degradující názory, které vycházejí 
z předsudků o ženách a mužích a ze všech ostatních forem genderových stereotypů, je 
překážkou pro dosažení moderní a rovnoprávné společnosti.“ 
 
„Reklama často karikuje život mužů a žen.“ 
 
„Genderové stereotypy v reklamě svazují ženy, muže, dívky a chlapce tím, že 
jednotlivce nutí do předurčených a umělých rolí, které jsou často pro obě pohlaví 
ponižující, zesměšňující a ztrapňující; vzhledem k tomu, že charakter reklamy tento 
negativní dopad ještě posiluje, protože tyto informace jsou neustále opakovány 
a reprodukovány.“ 
 
„Pojetí genderových stereotypů je kontraproduktivní a přispívá k rozdělení 
pracovního trhu na profese podle pohlaví, přičemž ženy obecně vydělávají méně než 
muži.“ (Svensson, 2008) 
 
To byl jen malý zlomek toho, o čem se v návrhu usnesení Evropského parlamentu 
„o vlivu marketingu a reklamy na rovnost mužů a žen“ jednalo.  
Dalším tématem byl například výskyt poruch příjmu potravy v souvislosti 
s působením vizuálních marketingových prostředků. Ačkoli se může zdát, že tato 
problematika s tématem a obsahem této diplomové práce souvisí pouze okrajově, 
nemusí tomu tak být. Některé ženy se pod vlivem kultury a svého okolí velmi zabývají 
svým vzhledem. Velkou část volného času a finančních prostředků investují do 
zlepšování svého vzezření. Mezitím se však ostatní zabývají dosahováním jiných cílů. 
Možná by bylo více naplňující a smysluplnější, aby se ženy tolik nezaobíraly svou 
vnější krásou, jako spíš možností sebeprosazení a sebeuplatnění.  
I tyto tendence jsou však mnohdy kulturně podmíněné, neboť u žen „se očekává“, že 
budou krásné, zatímco muž bude „úspěšný a finančně zajištěný.“ Opět se jedná 
o stereotypy. Ovšem velké procento lidí jim podléhá. „Diktát krásy“ v dnešním 
ženském tisku je považován za jeden z nejsilnějších a nejnebezpečnějších sociálních 
tlaků současné doby na ženy (Havelková, Vodrážka, 1998, s. 6). Toto stanovisko je 
podloženo rovněž v knize Pohlaví, gender a společnost (Oakleyová, 2000, s. 140): 
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„Dívky zjišťují, že v jejich genderové roli je nejdůležitější věcí osobní přitažlivost. 
(Pokles školní úspěšnosti v této době je důsledkem tohoto nového soustředění na 
vzhled.) Jak dospívající vstupuje do světa dospělých, zjišťuje, že role, jejichž plnění se 
od něho očekává, jsou diferencovány podle pohlaví. Jedna studie ukazuje, že dospělí 
posuzují začlenění mladých žen mezi dospělé podle úspěšnosti v manželství, zatímco 
začlenění mladých mužů se posuzuje podle úspěšnosti v zaměstnání, úrovně ambicí 
a racionálního uvažování.“ 
 
1.2.5 Ženy a moc 
Ženské role jsou velmi tvárné, záleží na té které kultuře. V některých společnostech 
je možné, aby žena zastávala náboženský úřad, zatímco v jiných je to zcela 
nemyslitelné. V některých společnostech jsou ženy nezávislé a touží po sebeuplatnění, 
zatímco jinde jsou nuceny k sebezapírání a skromnosti. Ovšem i ve společenstvích, kde 
je prestiž žen malá, existují jisté vyrovnávací mechanismy. Velmi často ženy získávají 
vyšší status s přibývajícím věkem a v některých kulturách ženy uplatňují svůj vliv ze 
zákulisí prostřednictvím svých manželů a synů. To vždy vyžaduje notnou míru 





1.3 Pracovní trh 
„Jestliže chcete skutečnou rovnováhu práce a života, najděte si společnost, která 
vám vyjde vstříc, protože to považuje za součást své podnikatelské filozofie.“3 
Jack Welch 
 
Práce je velmi důležitou složkou života a stále nabývá na významu, neboť výrazným 
způsobem ovlivňuje soukromý život jednotlivce. Placené zaměstnání je považováno za 
esenciální součást života západní populace a značně se podílí na formulaci životních 
cílů a způsobu života vůbec. Trh práce hraje velmi významnou roli a představuje 
prostředek pro seberealizaci lidí bez ohledu na pohlaví.  
Práce má tedy pro muže a ženy význam jako prostředek finančního zajištění 
a vylepšení rodinného rozpočtu (pro 70 – 80 % dotazovaných dle průzkumu 
Ministerstva práce a sociálních věcí). Dále práce představuje možnost projevu vlastní 
nezávislosti nebo je to způsob zabezpečení na stáří. Zároveň mnohé lidi práce baví 
a/nebo jsou rádi mezi ostatními. (Křížková, Hašková, 2003) 
Práce je spolu s rodinou místem, kde dospělý člověk tráví nejvíce času. Přináší si 
sem návyky, hodnoty, normy a stereotypy ze své původní rodiny, obzvláště pak normy 
a představy ohledně postavení mužů a žen a jejich rolí. Pracovní prostředí tyto 
stereotypy velmi často reprodukuje či dokonce zesiluje. Pracovní sféra byla dlouhou 
dobu vnímána jako mužská dominanta, tak jako sféra domácnosti je převážně vymezena 
ženám. Přestože se tato představa zvolna proměňuje, stále platí, že ženy se vstupem do 
pracovního trhu vstupují do prostředí uzpůsobeného především mužům. (Křížková, 
Helšusová, 2002, s. 10-11) Současná doba je navíc charakteristická nejistotou pracovní 
pozice a přináší s sebou stres způsobený neustálou změnou podmínek. To všechno 
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1.3.1 Historický vývoj zaměstnanosti žen ve společnosti  
Existují prameny, dle nichž vznikl genderový problém historicky tím, že byla 
zaměstnávána především mužská pracovní síla. Většina pracovněprávních norem 
vznikala na základě schopností mužů a dle jimi vykonávaných typů práce. Až poté se 
dostaly ke slovu hodnoty jako zručnost, přesnost a další projevy spíše ženské pracovní 
síly. Ty se však do předpisů a norem promítly až dodatečně. (Fischlová, 2002, s. 13-15) 
Zaměstnávání žen a charakter ženské pracovní síly se od konce druhé světové války 
velmi proměnil. Vývoj v Česku je přitom velmi odlišný od vývoje ve státech západní 
Evropy. Esenciálním faktorem působícím v oblasti zaměstnanosti žen je tržní systém 
a společenskopolitické poměry. V České republice se společnost dlouho potýkala 
s totalitním, direktivním režimem, zatímco v západní Evropě s demokratickým, 
převážně sociálně tržním systémem. Toto má logický dopad na vývoj legislativy nejen 
v oblasti práce. Můžeme pozorovat odlišné trendy společenského a pracovního 
postavení žen. Liší se legislativa v této oblasti, pracovní normy, význam ženské práce, 
odlišné pojetí rodinných a pracovních rolí, nepsaná pravidla pro jednání a chování žen 
atp. (tamtéž) 
V západních zemích se drtivá většina žen po ukončení druhé světové války vrací 
z válečné ekonomiky do domácností, zakládá rodiny, pečuje o děti. Tento trend je 
podporován ze strany státu a veřejným míněním. Z pracovního trhu jsou ženy ve značné 
míře vytlačeny. Ke změně dochází teprve v 60. letech vlivem ekonomického růstu, kdy 
trh využívá ženy jak pohotovostní rezervoár pracovních sil, přičemž mnoho profesí je 
jim uzavřeno a jsou soustředěny spíše do nízkostatusových pozic. V 70. a 80. letech 
dochází k expanzi vzdělávacích aktivit - tu ženy plně využily. Pozornost se v té době 
soustředila na sociální nerovnost žen a diskriminaci. Výsledkem bylo přijetí různých 
legislativních změn k zajištění rovnoprávného postavení mužů a žen. V 90. letech se 
ženy ve vyspělých ekonomikách prosadily do všech úrovní řízení, nicméně nedosáhly 
parity ani v indikátorech průměrných mezd, ani kritériích sociálního statusu (tamtéž). 
V ČR je tomu jinak. V prvních poválečných letech zdaleka ne všechny ženy 
odcházejí do domácností. Naopak, tvoří více než třetinu pracovních sil (téměř 37 %). Již 
koncem první poválečné dekády a v 50. letech začínají ženy masově vstupovat na český 
trh práce. Stát je soustředěn na industrializaci, extenzivní hospodářský rozvoj při plné 
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zaměstnanosti. Práce se vyznačuje nízkou produktivitou a nízkou mzdou (mužů i žen). 
Zprvu ženy obsazují nízkostatusové pozice v průmyslu a v zemědělství, poté, v 60. 
letech dobývají sféru administrativy a služeb. Pro českou ekonomiku a společnost 
vzniká charakteristické rozdělení prací a mzdových úrovní mezi muži a ženami. Muži 
obsazují preferovaná výrobní odvětví (těžba paliv a surovin, hutnictví, těžké 
strojírenství, stavebnictví) včetně manažerských pozic. Též se koncentrují do odvětví 
zpracovatelského průmyslu (potravinářství, textil, oděvní průmysl aj.) a ženy typicky do 
středních a nižších pozic v administrativě a službách při nižším mzdovém 
ohodnocení. (tamtéž) Tyto sekretářské práce často vyžadují jen krátké a nenákladné 
vzdělání, přičemž nároky na chování v tomto typu profesí odpovídají tradiční ženské 
roli ve společnosti. (Oakleyová, 2010, s. 116) 
V 70. letech na trh práce vstupuje generace středně a vysoce vzdělaných žen. Tyto 
ženy se dostávají na pozice, které odpovídají jejich dosažené kvalifikaci. 
V následujících letech kulminuje podíl žen v zaměstnání v poválečném období (rok 
1980: 45,6 %; rok 1985: 46,2 %) a obsazení resortů školství ženami (r. 1980: 71,4 %) 
a zdravotnictví (80,0 %). Zdravotní sestry jsou téměř výhradně ženy. Ženy také 
představují 86 % učitelů na základních školách v USA (ve Velké Británii 80 %). Jedna 
profese – „žena v domácnosti“, je vyloženě ženská. 76 % zaměstnaných žen ve Velké 
Británii bylo v roce 2010 zároveň ženami v domácnosti, z nepracujících pak 96 %. Ženy 
tedy tvoří většinu zaměstnanců v dětských koutcích, školkách, základních a středních 
školách. (Oakleyová, 2010, s. 116) 
V 90. letech měly ženy možnost začít podnikat. Staly se však také prvními, které 
byly propouštěny při restrukturalizaci podniků. Prosazuje se orientace žen na výdělek 
jako na podmínku udržení životního standardu rodiny. (Fischlová, 2002, s. 13) 
 
Na počátku 50. let byla ženská pracovní síla reprezentována spíše nekvalifikovanými 
manuálními pracovnicemi, zatímco v současné době ženy převažují v terciární sféře 
(službách) na různých úrovních pracovních pozic. (Fischlová, 2002, s. 14) Celkově však 
muži okupují profese poskytující vysokou prestiž, vysokou odbornost a plat. 
Koresponduje to i s oblastmi, na které se muži a ženy zaměřují při studiu. Ženy v USA 
tvoří pouze 3 % právníků, v Británii 4 %. V technických oblastech je to ještě 
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markantnější – v Británii představují ženy pouze 0,06 % techniků a v USA 0,07 %. 
(Oakleyová, 2010, s. 118) 
1.3.2 Nerovnosti v příležitostech na trhu práce 
Pracovní systém v České republice rozlišuje mužské, ženské či z hlediska genderu 
smíšené profese. Podíl žen v určité profesi je znakem, který danou profesi determinuje 
(např. nižší průměrnou mzdou nebo malým zájmem mužů). Pracovní trh tak odděluje 
(segreguje) profese podle genderu. Termínu segregace užíváme proto, že se jedná 
o procesy „inverzní“ – mužské profese jsou jinak strukturovány a hodnoceny než 
profese ženské. (Čermáková, 1997) 
Genderová segregace povolání představuje silnou nadreprezentovanost žen a mužů 
v určitých kategoriích zaměstnání, což vede ke vzniku separovaných segmentů trhu 
práce – ženského a mužského. Zvyšující se kvalifikace žen by měla přispět k genderové 
rovnosti na trhu práce, ovšem existující empirické studie tento přímý vztah nepotvrzují. 
(Valentová, Šmídová, Katrňák, 2007, s. 43) 
Česká republika patří mezi státy s průměrně nižší genderovou segregací, jak podle 
povolání, tak i podle stupně a oboru vzdělání. Jedním z možných vysvětlení toho, proč 
se nacházíme mezi zeměmi s nižší mírou genderové segregace v zaměstnání, je 
struktura trhu práce a ekonomiky v dané zemi. V ČR, stejně jako ve většině ostatních 
post-komunistických zemí, pracuje v terciární sféře menší procento lidí než v ostatních 
zemích západní Evropy. Pro ČR je typická poměrně vysoká zaměstnanost žen 
v průmyslové, výrobní sféře. (Valentová, Šmídová, Katrňák, 2007, s. 50) 
V obecné rovině rozlišujeme horizontální a vertikální segregaci podle pohlaví. 
Horizontální segregace poukazuje na výše zmíněný jev, kdy v některých odvětvích 
a typech povolání převažují ženy, v jiných muži. Vertikální segregace podle pohlaví se 
projevuje v tom, že stejně jako prakticky ve všech oblastech společenského života, 
zastoupení mužů stoupá s rostoucí úrovní řízení. (Pavlík, 2005, s. 14) 
Jsou tedy profese, které se vyznačují extrémním podílem mužů či extrémním 
podílem žen. V těchto profesích shledáváme i vysokou míru podmíněné maskulinní či 
femininní socializace. Poněkud odlišnou povahu mají profese s podílem mužů a žen 
pohybujícím se kolem poloviny. Podmínkou harmonizace vazeb mezi pracovním 
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systémem, rodinou a sociální politikou je gender kontrakt4. Takový kontrakt je vždy 
vázán na konkrétní historické a ekonomické podmínky a také na zásah státu. V České 
republice fungování gender kontraktu spočívalo na faktu, že vysoká zaměstnanost žen 
a současně jejich nízký podíl na vedoucích a finančně preferovaných pracovních 
místech bude vyvážen možností skloubit práci i rodinu. Státní sociální politika na 
oplátku ochrání zaměstnanou ženu, pokud jde o těhotenství a mateřství. (Čermáková, 
1997) 
Je typické, že kariéra ženy je přerušovaná, kdežto kariéra muže nebývá. Domácí a 
rodinné povinnosti zapříčiňují, že se žena musí na několik let úplně vzdát práce a návrat 
bývá poté postupný. (Oakleyová, 2010, s. 118) 
Rozdíly dle genderu jsou charakteristické tendencí k nerovnostem, které postihují 
ženskou pracovní sílu. Ty zapříčiňují nižší sociální a pracovní kompetenci a nižší 
průměrné výdělky zaměstnaných žen. Pracovní oblast se vyznačuje tendencí 
k vertikálním nerovnostem (viz s. 26, vertikální segregace) ve vztahu k ženské populaci, 
což znamená: 
– nižší tarifní zařazení žen dle tříd v rámci stejné profese;  
– nízký podíl žen na vedoucích pozicích;  
– malý podíl žen zastávajících další práci v rámci úvazku.  
 
K tomuto tématu se váže rozhovor s pedagogem Katedry genderových studií 
Univerzity Karlovy Petrem Pavlíkem, publikovaný 12. 11. 2007 v Hospodářských 
novinách. Úryvek z něj si ukážeme níže: 
„Ve feminizovaných sektorech a profesích jsou nižší průměrné mzdy především 
proto, že zde převažují ženy a jejich práce je většinou podhodnocovaná. Mají navíc do 
řady lukrativních profesí ztížený nebo omezený přístup, protože jsou považovány za 
mužské. Platové nerovnosti ale přetrvávají především proto, že odpovědní lidé nechtějí 
tento zásadní problém nijak řešit.“ (Pavlík, Zelenková, 2007) 
 
                                                 
4
 Soubor implicitních a explicitních pravidel, týkajících se genderových vztahů, která ženám a mužům 
připisují různou práci a hodnotu, zodpovědnost a povinnosti. Tato pravidla, znevýhodňují v různých 
oblastech života muže a ženy, jsou uplatňována a vymáhána v každodenním životě. 
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Za velmi kritickou sféru, dle názorů obou pohlaví, je považována možnost získat 
vedoucí postavení (postoj zastává více než 50 % dotazovaných z referenčního vzorku) 
či zaujmout vůbec nejvyšší pozici (uvádí více než 60 % souboru). Ovšem i další 
sledované parametry, jako například možnost získat práci, lepší plat či postup do vyšší 
platové třídy, příležitost k získání autority, vykazují vysoký podíl těch, kteří (které) 
uvádějí, že ženy mají možnosti horší. (Čermáková, 1997) 
 
1.3.3 Příjímání do zaměstnání 
S diskriminací v zaměstnání nebo při hledání zaměstnání se kvůli rodičovství setkalo 
až 54 % žen (nejčastěji otázky týkající se počtu dětí a možností hlídání) a téměř 
polovina z těch, které se cítí diskriminovány, nedostala kvůli těhotenství, dětem či 
možnému těhotenství práci, o kterou se ucházela. (Těžko posoudit, nakolik sehrály roli 
i ostatní skutečnosti.) Třetina žen neměla povolen nižší než plný úvazek po návratu 
z mateřské či rodičovské dovolené. (Gender Studies, 2012)  
Zajímavé jsou i výpovědi matek dotazovaných v rámci projektu „Půl na půl: rovné 
příležitosti žen a mužů“, kdy více než 70 % žen odpovědělo, že je při hledání 
pracovního místa může znevýhodňovat skutečnost, že mají malé děti. 
 
Tabulka č. 1: Subjektivní znevýhodnění na trhu práce 
Domníváte se, že vás při ucházení se o pracovní místo může 
znevýhodňovat: 
% 
skutečnost, že máte malé děti 70,3 
potřeba odlišné pracovní doby 51,3 
regionální nedostatek pracovních míst 40,9 
nedostatek možností hlídání dětí 30,9 
nedostatečné vzdělání 16,5 
nedostatečná praxe 15,7 
nevyhovující dopravní spojení 8,3 
věk 7 
nedostatek informací o volných pracovních místech 3,9 




Řešením může být větší informovanost rodičů o jejich právech, posílení sebevědomí 
matek s malými dětmi a upozornění zaměstnavatele na bohatou praxi žen po mateřské 
dovolené v „managementu malého podniku“ zvaného rodina. 
 
1.3.4 Odměňování za práci 
Zaměstnavatel je povinen dodržovat ustanovení § 110 zákoníku práce (Zákon č. 
262/2006 Sb.), které zní následovně: „Za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty 
přísluší všem zaměstnancům u zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna 
z dohody.“  
Jestliže zaměstnavatel toto ustanovení nedodržuje, dopouští se diskriminace. 
Diskriminace je jakákoli situace, kdy se s určitou osobou zachází jinak než s ostatními 
lidmi z důvodu její příslušnosti k určité sociální skupině nebo kategorii. Diskriminace 
žen zahrnuje jakýkoli rozdíl, vyloučení či omezení na základě příslušnosti k ženskému 
pohlaví, čímž je omezena možnost žen uplatnit práva na základě rovných podmínek 
s muži. 
Diskriminace z důvodu pohlaví zahrnuje i diskriminaci z důvodu těhotenství, 
mateřství nebo otcovství. (Aperio, 2013) 
Jaká je však realita? Pro ilustraci poslouží tabulka uveřejněná na stránkách ČSÚ. 
 
Tabulka č. 2: Průměrné hrubé měsíční mzdy v třídění podle hlavních tříd CZ-ISCO 
a podle vzdělání v roce 2011. 
ZAMĚSTNÁNÍ,  
VZDĚLÁNÍ 
Průměrné hrubé měsíční mzdy 














 25 645  22 389  28 234  79,3  
Hlavní třída CZ-ISCO: 
        
0 Zaměstnanci v ozbrojených silách 
26 216  25 321  26 325  96,2  
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1 Zákonodárci a řídící pracovníci 
55 158  43 040  60 561  71,1  
2 specialisté 36 372  31 379  42 008  74,7  
3 techničtí a odborní pracovníci 
28 364  25 449  31 384  81,1  
4 úředníci 22 131  20 953  25 292  82,8  
5 Pracovníci ve službách a prodeji 
16 123  15 186  17 773  85,4  
6 
Kvalifikovaní pracovníci v zemědělství, 
lesnictví a rybářství 
17 174  16 022  18 152  88,3  
7 Řemeslníci a opraváři 
21 023  16 154  21 894  73,8  
8 obsluha strojů a zařízení, montéři 
20 651  17 364  21 847  79,5  
9 Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 
14 590  13 318  16 378  81,3  
                    Nejvyšší dosažené vzdělání: 
 
Základní a nedokončené 
16 967  15 363  18 746  82,0  
 
střední bez maturity 
19 532  15 903  21 415  74,3  
 
střední s maturitou 
25 667  23 175  28 441  81,5  
 
vyšší odborné a bakalářské 
30 185  26 877  34 518  77,9  
 
vysokoškolské 43 109  35 230  48 882  72,1  
Zdroj: ČSÚ, 2012b. 
 
Rozdíly v průměrných platech mužů a žen bývají často zdůvodňovány ochotou mužů 
k přesčasům a k další práci v rámci profese, tedy vyšší pracovní nasazení, a tím i vyšší 
finanční ohodnocení. Tato zdůvodnění se neopírají o žádnou analýzu a jsou vlastně 
obrazem, který potvrzuje zavedené genderové stereotypy, které u mužů předpokládají 
ochotu k další placené práci, kdežto u žen apriorní odmítnutí s poukazem na rodinné 
závazky (Maříková, 1996). Jinými slovy, ženy chtějí investovat do zaměstnání mimo 
domov méně než muži, a proto tedy za to dostávají nižší plat než muži. Toto vysvětlení 
bývá součástí teorie lidského kapitálu. (Renzetti, Curran, 2003, s. 299) 
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 Dalším vysvětlením je tvrzení, že zaměstnání, kde převažují ženy, vykazují mnohem 
nižší příjmy než zaměstnání, v nichž převažují muži. Pracovní segregace na základě 
pohlaví se na rozdílu mezi výdělky mužů a žen podílí z dvaceti až čtyřiceti procent. 
(Kay a Hagan, 1995; Sorensen, 1994; in Renzenti, Curran, s. 297) Existuje tedy silná 
nepřímá úměra mezi procentem, v jakém jsou v určitém povolání zastoupeny ženy, 
a středním platem dosaženým v tomto zaměstnání. Platy obvykle rostou 
s procentuálním zastoupením mužů v dané oblasti bez ohledu na to, zda je brán v potaz 
typ zaměstnání či vlastnosti pracovníků. (Renzetti, Curran, 2003, s. 297) 
Přibližme si nyní jeden z ukazatelů používaný pro tuto problematiku, a tím je GPG. 
Neočištěný GPG (Gender Pay Gap, tedy rozdíl výdělků mezi pohlavími) představuje 
rozdíl mezi průměrnými hrubými hodinovými výdělky mužských a ženských 
zaměstnanců vyjádřený jako procento průměrných hrubých hodinových výdělků 
mužských zaměstnanců. Česká republika má v rámci EU 4. nejvyšší rozdíl mezi platy 
mužů a žen, aktuálně činí 22 %. V Dánsku je toto číslo 14,9 % a např. v Norsku 15,1 %. 
(Eurostat, 2014) Dokud nebude ve firmách fungovat rovné odměňování pro muže 
a ženy, bude obtížné podporovat aktivní otcovství. (Aperio, 2012, s. 57) 
 
Graf č. 1: Gender pay gap v Evropě, 2014 
 
 
Zdroj: Eurostat, 2014 
 
Země Evropské unie pokládají formování podmínek pro vyrovnávání rozdílů 
a zlepšování ekonomického a sociálního statusu zaměstnaných žen za jeden z klíčových 
faktorů demokratického vývoje. Například v rámci Evropské unie článek 119 
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Maastrichtské smlouvy zavazuje členské státy EU k uplatňování zásady stejné odměny 
za stejnou práci. (Čermáková, 1997) Rovné zacházení s muži a ženami bylo již součástí 
Římské smlouvy, tedy Smlouvy o založení Evropského hospodářského společenství, 
z roku 1957. Byla zde stanovena zásada rovných mezd. (Evropská komise, 2014) 
Směrnice 75/117/EEC z roku 1975 tuto zásadu zpevňuje a rozšiřuje ji na zásadu stejné 
odměny za práci stejné hodnoty pro muže i ženy. Zakazuje jakoukoliv genderově 
motivovanou diskriminaci týkající se všech aspektů a podmínek odměňování, ať byly 
obsaženy v zákoně nebo kolektivní či individuální smlouvě. Jiná směrnice (76/207 
z roku 1976) se týká rovného zacházení mezi muži a ženami, pokud jde o přístup 
k pracovním místům, přípravu na povolání, pracovní postup a pracovní podmínky. 
Evropský soudní dvůr tuto zásadu nediskriminování rozšířil i na případy diskriminace 
nepřímé: opatření, jejichž znění je vzhledem k pohlaví zdánlivě neutrální, ale ženy 
ovlivňují do větší míry než muže, mohou být se směrnicí neslučitelné. (Čermáková, 
1997) Poměr pracujících žen stále roste. Můžeme se dokonce setkat s pojmem 
womenomics, jenž poukazuje na ekonomický přínos ženské práce v globálním měřítku. 
Přesto však ženy vydělávají průměrně o 17 % méně než jejich mužští kolegové a méně 
často zaujímají významné pozice v managementu a v politice. (Evropa pro ženy, 2009; 
in Rašticová, 2012, s. 58) 
Zajímavostí je pojem Equal Pay Day, volně přeloženo jako den rovné mzdy. Jedná se 
o den, který symbolizuje, jak dlouho musí ženy pracovat, aby vydělaly tolik, kolik 
vydělají jejich mužští kolegové za předchozí rok. Obvykle tento den připadá na některé 
úterý v dubnu. Úterý je totiž dnem v týdnu, kdy se ženský výdělek vyrovná tomu 
mužskému z předchozího týdne. 
Equal Pay Day byl ustanoven roku 1996 a jeho úkolem je připomínat fakt, že rozdíl 
mezi platy mužů a žen způsobuje, že ženy musí pracovat déle než muži, aby si vydělaly 
stejnou mzdu. (Lowen, 2012) Není od věci zdůraznit, že rovnost mezd není pouze 
ženskou záležitostí. Ve většině rodin či párů pracují oba, muž i žena. Plat ženy je tedy 
záležitostí obou, popř. rodiny, nikoli pouze samotné ženy. Rozdíly mezi platy mužů a 





„Nerespektujeme-li systém kvality a kvantity, odmítáme transparentnost.“  
Zuzana Ceralová Petrofová5 
 
V průběhu vývoje genderové politiky se velmi často setkáváme s kvótami, které 
mohou představovat jednou z forem pozitivních akcí, opatření s cílem napravit 
předcházející nerovnost obvykle ve vztahu k rozhodovacím pozicím nebo k přístupu ke 
školení či zaměstnání, které definuje určitý podíl míst pro určitou skupinu. Jedná se 
o příklad afirmativních/pozitivních opatření (Euractiv, 2013a). Kvóty se často používaly 
v politice, velmi výjimečně však ve světě obchodu. (Rašticová, 2012, s. 62). 
Například některé politické strany v zemích EU uplatňují kvóty na kandidátních 
listinách tzv. zipovým systémem, tzn. že, se na nich střídá vždy žena a muž. Na jiných 
kandidátkách může být 40 % žen, 40 % mužů a zbytek ponechán "volné soutěži". (ČSÚ, 
2013a) Plánuje se také zdvojnásobení počtu žen na vedoucích pozicích Evropské 
centrální banky (ECB). Mělo by se tak stát do roku 2019. ECB tím zareagovala na 
kritiku, které se jí v souvislosti s její dosavadní genderovou politikou dostávalo 
v posledních letech. (Euractiv, 2013a) 
Tato opatření mají pochopitelně i mnohé odpůrce. Cituji např. výrok Marka Ženíška 
z TOP 09 ze dne 25. 11. 2013: „Nedostatek žen ve vedení velkých firem je smysluplně 
řešitelný jedině tím, že ženy samy budou o tyto posty stát a budou se o ně aktivně 
ucházet. V takovém případě nepotřebují berličku v podobě kvóty nebo pravidla, že při 
rovnosti předpokladů se dá přednost ženě.“(Euractiv, 2013b). 
Počátkem roku 2012 Evropská komise zahájila veřejné diskuze k možnosti zavedení 
legislativních opatření zaměřených na podporu vyšší účasti žen ve vedení obchodních 
společností.6 Konzultace byly uzavřeny 28. května 2012. Vláda České republiky do 
konzultací přispěla stanoviskem, ve kterém zavádění regulace na úrovni EU odmítla 
a za adekvátní nástroj řešení nízkého zastoupení žen ve vedení obchodních společností 
označila samoregulaci podniků. Do veřejných konzultací se zapojilo i mnoho nestátních 
                                                 
5
 Dytrt, 2014, s. 6 
6
 V období od ledna 2011 do ledna 2012 došlo ke zvýšení zastoupení žen ve výkonných orgánech 




neziskových organizací a vědeckých pracovišť (např. Evropská ženská lobby, Fórum 
50 % či oddělení Gender & Sociologie Sociologického ústavu AV ČR), která ve svých 
stanoviscích vyjádřila názor, že samoregulace nepředstavuje efektivní řešení a že 
skutečného pokroku nelze dosáhnout bez stanovení závazných kvót. (MPSV, 2012) 
Následně německý časopis Welt am Sonntag uvedl (vyšlo v neděli 28. 7. 2013), že 
devět zemí Evropské unie včetně Německa, Švédska nebo České republiky se již 
písemně zavázalo, že návrh Evropské komise pro zavedení kvóty, která by měla srovnat 
zastoupení obou pohlaví ve vedení firem, nehodlá podpořit. (Euractiv, 2013c) Počet 
signatářů představoval potřebné množství hlasů, aby byl návrh zablokován. Platit měl 
od roku 2020 a v listopadu 2012 ho v komisi prosadila eurokomisařka Viviane 
Redingová. Směrnice se vztahovala na zhruba 5000 firem. (Parlamentní listy, 2013) 
První zemí na světě, která zavedla 40% kvóty pro ženy ve výborech a správních 
radách firem, bylo Norsko. Stalo se tak v roce 2003 a jednalo se o velmi diskutované 
téma. Podle Teigena (2011) kvóty představují pro ženy určitou formu kompenzace vlivu 
neviditelných bariér bránících ženám v prosazení. Dopady těchto legislativních opatření 
však zatím nebyly zcela prozkoumány. (Rašticová, 2012, s. 60) 
 
1.4 Ženy a podnikání  
Obecně prý mají ženy oproti mužům podnikatelům méně zkušeností v oboru, kde 
začínají, jejich firmy bývají menší a mají pozvolnější růst příjmů. Rozhodující hnací 
silou je pro ženy sebedůvěra. Firmy, které ženy vytváří, jsou tedy menší, více aktivní 
a nabízejí spíše rodinné prostředí svým zaměstnancům. (Křížková, 2004, s. 14)  
Převážná většina žen podniká v mikro firmách s maximálním počtem devíti 
zaměstnanců. (Jedná se o 87 % všech českých podnikatelek.) Firmy s více než 
250 zaměstnanci vede pouze 0,5 % žen. Z tohoto krátkého shrnutí je patrné, že 
v podnikání žen jsou stále ještě velké předsudky a další brzdící omezení. 
Charakteristické vlastnosti žen, především větší míra zodpovědnosti, skromnost nebo 
schopnost lépe předvídat situaci, se jim mohou stát velkou překážkou. Důvody, 
následkem kterých se ženy nerady pouští do vlastního podnikání, jsou obavy 
z neúspěchu a příliš velkého finančního rizika. Banky požadují za vyšší úvěry ručení 
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majetkem, který ženám mnohdy chybí. (E15.cz, 2014) Na rozdíl od žen, které začínají 
podnikat často i na základě náhody, příležitosti nebo vztahu s partnerem podnikatelem, 
muži rozvíjejí své podnikání spíše na základě svých zkušeností ve specifickém oboru. 
Velmi často vystupují ve větší míře samostatně a své úspěchy i neúspěchy přičítají 
pouze sobě. (Křížková, 2004, s. 25) Muži v porovnání s ženami, plánují větší růst firmy 
i zisku. (Křížková, 2004, s. 27) Ženy nejčastěji podnikají v oborech typu obchod, 
opravy motorových vozidel a spotřebičů, veřejné, sociální a osobní služby, reality, 
zdravotní péče apod. Muži podnikatelé se nejčastěji zabývají stavebnictvím, 
zpracovatelským průmyslem, dopravou, skladováním a spoji. (Křížková, 2004, s. 14) 
Sociologové Robert Goffe a Richard Scase byli jedni z úplně prvních, kteří se ve 
svých výzkumech zabývali ženami podnikatelkami (jako sociologickou kategorií). 
Podrobně rozpracovali motivační faktory podnikatelek. Jsou to například: 
- Nemožnost nalézt zaměstnání. 
- Podnikání je prostředkem k dosažení odpovídajícího příjmu. 
- Neuspokojivá zkušenost s předchozím zaměstnáním. 
- Snaha o autonomii. 
- Zkušenost s diskriminací nebo nerovnostmi v práci, s mužskou dominantní 
kontrolou v práci. 
- Snaha vyhnout se podřízené pozici v domácnosti. 
- Ekonomická a sociální nezávislost, způsob sebevyjádření. 
- Možnost, jak zkombinovat práci a rodinu. (Goffe, Scase, 1985, in Křížková, 
2004, s. 20) 
Ženy podnikání nevnímají jako naplňování vlastních ambicí. V tom se výrazným 
způsobem liší od mužů. Berou podnikání spíše jako východisko ze složité životní 
situace, například po ztrátě zaměstnání. Mezi časté důvody patří nutnost zaopatřit sebe 
nebo si finančně vypomoci na mateřské dovolené. To přivedlo k podnikání 26 procent 
žen. Třetím motivem je s 11 % převzetí firmy, jíž by jinak hrozil zánik, od původního 
majitele, 8 % procent žen zase pokračuje v tradici rodinného podnikání (E15.cz, 2014). 
Tomuto výčtu se přibližují i motivační faktory zmiňované Orhanem a Scottem (2001) 
dle kterých jsou nejčastějšími důvody: 




- Šance a náhoda. 
- Nutnost. 
- Volba životního stylu i profesní dráhy – čistý/čistá podnikatel/ka. (Křížková, 
2004, s. 19) 
Jako nejsilnější impuls k podnikání v případě zkoumaných žen podnikatelek, se 
ukázala silná potřeba seberealizace a nezávislosti, to vše navíc podepřené vírou ve 
vlastní schopnosti. (Křížková, 2004, s. 21) 
 
1.5 Ženy ve vedoucích pozicích 
V České republice lze nalézt rozdíly v postojích žen, které vykonávají řídící funkce, 
a žen, které pracují jako řadové zaměstnankyně. Například ženy ve vedoucích pozicích 
jsou dle výzkumů ve svém zaměstnání spokojenější než ženy bez podřízených. Ženy na 
řídících pozicích práce baví více než ostatní zaměstnankyně (i než vysokoškolsky 
vzdělané ženy na nevedoucích pozicích), mají možnost využít své vzdělání a více se 
realizovat, považují svou práci za důležitou a více rozhodují samy o sobě. Tyto ženy se 
postojem k práci a pracovnímu prostředí často liší od ostatních žen na podřízených 
pracovních pozicích a naopak se spíš svými charakteristikami podobají mužům. 
(Křížková, Helšusová, 2002, s. 17) Mezi tyto postoje patří vyšší ambice (chtějí 
dosáhnout vedoucí pozice), schopnosti řešit problémy, ochota pracovat déle, pokud by 
tato skutečnost byla náležitě ohodnocena. (Křížková, Helšusová, 2002, s. 19) Ženy na 
vedoucích pozicích mají navíc pocit ocenění ze strany svých partnerů. Třetina těchto 
žen je přesvědčena, že jejich partnerovi na jejich práci velmi záleží. (U žen 
v podřízených pozicích to byla pouze jedna pětina). I tento fakt jistě přispívá k většímu 
uspokojení z práce. (Křížková, Helšusová, 2002, s. 28) 
 
Ženy v ČR nejsou dle níže uvedené studie v postupu na nejvyšší řídící pozice 
v organizacích omezovány. Rozhodnutí o vstupu do managementu je v podstatě 
„svobodnou volbou“ ženy, popř. rodiny. Jistá nerovnost se může projevit v tom, že ženy 
svou účast v managementu vykupují nižší cenou své práce v porovnání s muži. Je to 
dáno očekáváním rizik spojených s harmonizací soukromého a pracovního života žen-
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manažerek a dalšími faktory. Na ženách stále obvykle spočívá převážná část péče 
o rodinu. Z výzkumů vyplývá, že téměř polovina manažerek se o domácnost stará sama. 
Zároveň relativně nízké výdělky neumožňují vznik poptávky po komerčních službách 
pro domácnost na takové úrovni, jakou by ženy uvítaly. To má za následek to, že ženy 
preferují volný čas, což se opět zpětně projeví v ocenění jejich práce a připravenosti 
k výkonu práce. (Vlach a kol., 2008, s. 73) 
 
1.5.1 Testosteron ve finanční sféře 
Oblast financí byla vždy spíše doménou mužů a řízena kulturou vysoké hladiny 
testosteronu. Pokud by však více žen řídilo banky, bylo by možné vyhnout se zmatku 
předcházejícímu finanční krizi a ekonomickému krachu v rozsahu, který překvapil svět? 
Přední islandská finančnice, Halla Tomasdottir, tvrdí, že ano. Byla velmi pobouřena 
výraznými riziky, která muži-bankéři na Islandu podstupovali a která následně vyústila 
ve znárodnění tří velkých bank a vytlačení země z devizových trhů. Nejméně dvě 
uvážlivé ženy věděly předem, že to přijde – Halla Tomasdottir a Kristin Petursdottir, 
která zřídila Audur Capital. Audur byla jedna z mála islandských finančních 
společností, jež přežila krizi. Rekrutuje hlavně ženy a výcvik je zaměřen především na 
rizika spojená s výběrem investic. Základní motto bylo jednoduché – neinvestovat do 
ničeho, čemu investor dostatečně nerozumí nebo není dostatek informací. Na začátku 
roku 2008 Tomasdottir varovala ve své zprávě premiéra Geira Haardeho ohledně 
udržitelnosti islandského finančního modelu. 
Premiér po nějaké době jmenoval dvě ženy k obnově finančního systému. Elin 
Sigfusdottir a Birna Einarsdottir zamířily do znárodněných New Landesbanki a New 
Glitir Bank, aby nahradily vedení macho kultury – nezodpovědné, agresivní, rizikové – 
té, kterou nyní mnoho Islanďanů viní z finančních problémů Islandu. (Harvard Business 
Review, 2009) 
 
Studie vydaná CERAMEM, francouzskou Business School, s názvem „Globální 
finanční krize: Jsou ženy protidrogou?“, ukazuje, že ženy mají příznivý omezující vliv 
na excesy mužů ve vedoucích pozicích. Tento výzkum ukazuje, že firmy v CAC 40 
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(francouzská obdoba Dow Jones indexu), s vysokým podílem žen v top managementu 
prokázaly větší odolnost vůči finanční krizi. Autor zprávy, Michel Ferrary zjistil, že čím 
méně žen na vedoucích pozicích společnost má, tím větší je pokles ceny akcie od ledna 
2008. Ferrary dochází k mírně futuristickému závěru: feminizace řízení se zdá být 
ochranou před finanční krizí.  
Nadereh Chamlou, senior poradce Světové banky říká: „Potřebujeme více žen 
u stolu. Krize nám dává možnost pomocí gender managementu přepsat pravidla.“ 
(Harvard Business Review, 2009) 
 
K podobnému názoru se přiklání i neurovědec a bývalý obchodník z Wall Street John 
Coates. Hormony jako testosteron jsou u mladých mužů-obchodníků zodpovědné za 
mylný odhad rizika, které vede býčí trh7 k výskytu bublin či dokonce finančních krizí. 
Testosteron se v těle uvolňuje během soutěžení, podstupování rizika a vítězství. Ve 
zvířecí říši tento proces vede k tzv. efektu vítěze (winner effect). Dochází k němu, když 
samec, který vyhraje souboj, produkuje vyšší množství testosteronu. Následně mu tato 
vyšší hladina testosteronu pomůže opět vyhrát v dalším boji. Po nějaké době však tento 
jedinec překročí optimální hladinu testosteronu a stává se neopatrným a příliš 
sebevědomým. Zvíře pak podstupuje příliš mnoho soubojů a vydává se do příliš 
otevřených a rozlehlých místech, kde se může stát kořistí predátora. Jeho chování je 
rizikové. Tento jev prý dle Coatese přesně odpovídá tomu, co se děje na Wall Street. 
Podle tohoto vědce lze stabilizovat finanční trhy dosazením více žen a starších mužů 
do pozic, kde je frekvence uzavírání obchodů vysoká, neboť mají „velmi odlišnou 
biologickou strukturu s menším množstvím testosteronu“, jež je činí méně náchylným 
k efektu vítěze. (Solon, 2012) 
  
                                                 
7
 Spekulace na vzestup trhu; trh, který dlouhodobě roste. 
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1.5.2 Předsudky o ženách a mužích na vedoucích pozicích 
Při pátrání po důvěryhodném zdroji, který by pojednával o přednostech mužů-
vedoucích (bohužel takové články se na internetu neobjevují8), byl nalezen zajímavý 
článek o předsudcích ohledně žen na vedoucích pozicích na webu Ženy a věda.  
Toto pojednání zmiňuje rozšířený předsudek, že ženy nejsou dost průbojné, tvrdé, 
a nemají ostré lokty. Tento stereotyp pomáhá ospravedlňovat vylučování žen 
z vedoucích pozic. Mnoho žen a mužů (i z řad vědců a vědkyň) se přiklání k názoru, že 
ženy o vedoucí pozice nemají zájem, neboť nejsou přirozeně soutěživé. O mužích zase 
převládá stereotypní představa o tom, že jsou od přírody průbojní a usilují o prvenství. 
(Ano, mnohým ano, ale nikoli všem.) Tento stereotyp tak příhodně vytváří představu 
o genderové dělbě práce a rolí v týmu, přičemž některé z rolí (vedoucí role, na které se 
dle předchozích názorů hodí pouze muži) jsou vidět, a jiné, role uvnitř týmu, kde se 
síťuje a jde o společný výsledek, vidět nejsou (a na tyto role se hodí spíše ženy). 
Nevyhnutelně pak dochází k tomu, že více viditelná je práce mužů, vedoucích, kdežto 
práce žen je méně viditelná, uschována v kolektivitě celého týmu. (Ženy a věda, 
Sociologický ústav AV ČR, 2012) 
Skrze somatizaci předsudků dochází k tomu, že některé ženy se skutečně samy 
vylučují z toho, aby se o vedoucí pozice ucházely. Dalším negativním důsledkem je 
špatná akceptace žen, které tento stereotyp porušují. Ambiciózní žena totiž nesplňuje 
stereotypy a nároky na ženskost, femininitu. Výzkumy pojednávají o ostrakizaci, 
vylučování, posměchu a negativním nálepkování. To vše může mít za následek, že 
vysoce kompetentní, ambiciózní ženy nepostupují v rámci hierarchie příliš vysoko.  
V této souvislosti bychom neměli zapomenout ani na efekt mužských sítí, neboli sítí 
starých známých (old boys’ networks), jejichž existence a neformální vliv vedou 
k tomu, že ženy nejsou na vedoucí pozice ani nominovány, neboť muži na vedoucích 
pozicích, kteří tyto nominace činí, zůstávají v zajetí stereotypu (aniž by si toho museli 
být vědomi). (Ženy a věda, Sociologický ústav AV ČR, 2012) 
 
                                                 
8
 Pokud je klíčovým textem „muž ve vedoucí pozici“, bývá často odkázáno spíše na články, ve kterých se 
píše o přednostech žen ve vedoucích pozicích. Pravděpodobně muži podporu odborných článků na 




1.6 Slaďování pracovního a rodinného života 
„Ženy ze sebe dávají tak moc v práci, v rodině a společenství, ve kterém žijí, avšak je 
velmi důležité zamyslet se, zda je všechna ta práce ohodnocena také finančně,“ 
prohlásila Kathleen Murphy, prezidentka Personal Investing ve Fidelity. Pro ženy je prý 
kriticky důležité, aby sebraly síly a staly se rovnými partnerkami v řízení rodinných 
financí a rodinných rozhovorech na téma dlouhodobé plány ohledně peněz. 
(Fidelity.com, 2013) 
Česká republika je naprosto výjimečná ve srovnání s ostatními zeměmi EU v tom, že 
má největší rozdíl v míře zaměstnanosti žen s dětmi a bezdětných žen. Ženy v ČR 
nejčastěji pracují buď na plný úvazek, nebo mají děti. Dlouhodobé přerušení pracovní 
kariéry se projeví i v rozdílech mezi platy mužů a žen. S tím pak souvisí i nižší 
důchody, kdy chudoba ohrožuje skoro čtvrtinu žen starších 65 let. Období mateřství se 
tak stává vstupem do začarovaného kruhu. Doba, jakou průměrná česká žena stráví 
doma s dítětem, je nejdelší ze všech zemí v Evropě. Přitom pro více než polovinu 
českých matek znamená rodičovská „dovolená“ konec pracovní kariéry na jejich 
původním pracovišti. Platové rozdíly a nižší sebevědomí žen jsou prokazatelně spojeny 
s dlouhými výpadky v pracovní kariéře v průběhu mateřské a rodičovské dovolené, kdy 
jsou ženy sociálně a profesně izolované. Firmy v mnoha případech nemají zájem 
o pracovnici v podobě matky s dítětem, která má za sebou nebo před sebou dlouhou 
pracovní pauzu. (Gender Studies, 2012) 
Naprostá většina matek se dle průzkumů (projekt „Půl na půl: rovné příležitosti žen a 
mužů“, spolufinancováno sociálním fondem EU a státním rozpočtem ČR) plánuje vrátit 
po ukončení mateřské/rodičovské dovolené do práce, ale pouze 5 % již pracuje při 
mateřské/rodičovské dovolené. Zarážející může být fakt, že přes 13 % matek má pocit 
společenské degradace, je-li doma s dítětem. Po rodičovské dovolené do zaměstnání 
neplánuje nastoupit desetina respondentek (5 % již pracuje, dalšími důvody jsou 




Tabulka č. 3: Představy o uplatnění na trhu práce 
Plánujete po ukončení MD(RD) 
nastoupit do zaměstnání nebo hledat 
zaměstnání? 
%  % 
Ano 85,7 Ne 10,9 
Finanční důvody 76,5 Již pracuji 5 
Potřeba kontaktu s jiným prostředím. 54,9 
Být doma s dětmi 
mi vyhovuje. 4,3 
Potřeba seberealizace. 46 
Je těžké najít 
zaměstnání. 1,4 
Obavy ze ztráty odbornosti. 23,9 
Nevyplatí se mi to 
finančně. 0,2 
Pocit společenské izolace. 21,5 Nevím. 3,4 
Pocit společenské degradace. 13,3   
Obavy ze ztráty místa/statusu 10,6   
Zdroj: Mateřská centra, 2006 
 
České matky mají silnou potřebu harmonizovat práci s rodinou, zájem je o zkrácené 
pracovní úvazky a o využívání zařízení péče o děti. Bohužel stávající možnosti v této 
oblasti jsou zatím nedostatečné. Největší motivací pro práci jsou finance (78 % žen) 
a potřeba seberealizace mimo rodinu (50 %). Zaměstnavatelé by měli být motivováni 
k tomu, aby ženám-matkám vyšli vstříc a bylo by dobré změnit klima společnosti, které 
ženy od takových kroků odrazuje. (Gender Studies, 2012) 
Mnohé státy v souvislosti s ekonomickou krizí podpořily částečné úvazky. Česko 
však žádnou takovou pobídku nepřipravilo a zaměstnavatelům se kratší nebo sdílené 
úvazky nevyplácí. Česká republika tak patří mezi země s nejnižším podílem práce na 
částečný úvazek. Menší podíl částečných úvazků má ještě Slovensko a Maďarsko. 
Nejrozšířenější je práce na částečný úvazek v Nizozemsku, kde takto pracují tři čtvrtiny 
žen. Právě částečné úvazky jsou jednou z možností, jak mohou rodiče sladit práci s péčí 




Touto problematikou se zabývá i běžný denní tisk. Například na portálu Týden byl 
zveřejněn rozhovor podávající informace z ČSÚ. 
Nejnovější data Českého statistického úřadu prokázala, že výše mezd u žen po 
rodičovské dovolené výrazně zaostává za výší mezd mužů. Prý až do konce pracovního 
života se tento hendikep nepodaří ženám vyrovnat. "Mateřství a následná péče o děti 
ženy neříkám, že poškozují, ale ovlivňují hledání zaměstnání i výši jejich mezd," 
okomentovala údaje Jitka Erhartová z Českého statistického úřadu (Cechl, 2013). 
Určité rozdíly pracovní kariéry mužů a žen nalezneme již na startu, ovšem potom je 
tempo zvyšování velmi podobné. Pak se mzdy u žen propadnou, protože trh práce 
z důvodu rodičovské opouštějí, a už nikdy nedosáhnou té úrovně ani rozdílu, který byl 
mezi nimi a muži na počátku. Možná že by nedocházelo k takovému propadu mezd u žen 
vůči mužům, kdyby muži měli možnost odejít na rodičovskou dovolenou. Ze zákona ji 
sice mají, ale zaměstnavatelé to příliš neakceptují. Mnohému by jistě napomohlo, kdyby 
ženy měly větší možnost pracovat na částečný úvazek. (tamtéž) 
 Dle Jitky Erhartové z ČSÚ by to vyřešilo problémy mnoha žen, protože by se poté 
mohly lépe vystřídat s otci dětí a účastnit se pracovního procesu. Ale částečných úvazků 
je v České republice velmi málo. Podle údajů Eurostatu je na tom velmi dobře Dánsko, 
Švédsko a Finsko, kde procento částečných úvazků je o mnoho vyšší než u nás. V těchto 
zemích je vidět, že ani v zaměstnanosti, ani ve mzdách nedochází k takovému propadu, 
protože když ženy odejdou na mateřskou dovolenou, velmi záhy se vrací, protože mají 
kam, nepřerušují kariéru, takže ani není důvod, aby jim mzda klesla. Propad mezd je 
zde velmi malý. (tamtéž) 
 
1.6.1 Mateřská a rodičovská dovolená 
Tzv. mateřská dovolená přímo souvisí s porodem a následnou péčí o novorozence. 
Trvá 28 týdnů v případě jednoho dítěte. Narodí-li se dvojčata a více dětí, délka mateřské 
dovolené je 37 týdnů. Na mateřskou dovolenou odchází těhotná žena šest až osm týdnů 
před termínem porodu. Jestliže nastane porod dříve, než bylo určeno lékařem a žena tak 
vyčerpá méně než šest týdnů mateřské dovolené, i přesto neztrácí nárok na tuto 
„dovolenou“ a náleží jí plných 28 týdnů od nástupu na mateřskou dovolenou. Mateřská 
dovolená nesmí za žádných okolností končit nebo být přerušena před uplynutím šesti 
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týdnů ode dne porodu. Mateřská a rodičovská dovolená jsou překážky v práci. V této 
době je žena zákonem chráněna před výpovědí. (Zákoník práce, 2006) 
Rodičovská dovolená slouží k prohloubení péče o dítě. Rodičovská dovolená se 
poskytuje matce dítěte po skončení mateřské dovolené (otci od narození dítěte), a to 
v rozsahu, o jaký o ni požádají, ne však déle než do doby, kdy dítě dosáhne věku tří let. 
(MPSV, 2013) 
Zatímco na mateřskou dovolenou má nárok pouze ten, kdo byl zaměstnán (resp., byl 
účastníkem nemocenského pojištění nebo si jako OSVČ platil nemocenské pojištění), 
rodičovský příspěvek může získat i ten, kdo nepracoval (studentka, nezaměstnaná žena 
apod.). Jedná se ovšem o dvě různé dávky. 
 
1.6.2 Výše rodičovského příspěvku 
Zatímco dříve byla výše rodičovského příspěvku různá (v závislosti na délce čerpání 
rodičovské dovolené), již od 1. 1. 2012 platí, že celková výše vyplacené rodičovské je 
stejná bez ohledu na délku rodičovské dovolené. Rodičovský příspěvek činí 
celkem 220 000 Kč. Délku rodičovské dovolené lze měnit každé 3 měsíce (tím se mění 
i výše měsíční platby). (Sociální dávky, 2014) 
Nejčastěji ženy (popř. muži) zůstávají na mateřské a rodičovské dovolené dva až tři 
roky – viz graf níže. 
Graf č. 2: Doba strávená na mateřské/rodičovské dovolené 
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Přestože v ČR existuje zákonná možnost odchodu muže na rodičovskou dovolenou, 
využívá ji zatím jen malé procento mužů. Důvodem je špatná motivace otců 
a konzervativní naladění společnosti. U mužů se stereotypně přepokládá, že budou 
hlavou rodiny, živitelem a ne otcem pečujícím. Muži, kteří chtějí zůstat doma s dětmi, 
jsou často označováni jako submisivní „podivíni“. U žen je to naopak, pokud nechtějí 
zůstat doma s dětmi dostatečně dlouho, společnost na ně mnohdy pohlíží jako na 
„kariéristky“ nebo „špatné matky“. (Gender Studies, 2012) 
 
1.6.3 Infrastruktura péče o děti 
Z tisíce veřejných jeslí v roce 1990 v Česku zůstalo v roce 2007 pouhých 49. Dle 
odhadů nenastoupilo v září 2012 do mateřské školky zhruba půl milionu dětí, jejichž 
rodiče by potřebovali nebo chtěli, aby jejich děti nastoupily. (Gender Studies, 2012) 
 
Tabulka č. 4: Počet mateřských škol v ČR v roce 2012 
 
 Předškolní vzdělávání 
(podle stavu k 30. 9. 2012) 
Ukazatel Počet 
Mateřské školy celkem 5 011 
z toho: 
s celodenní péčí 5 003 
s polodenní péčí 65 
s internátní péčí 6 
Mateřské školy  - MŠMT 8 




Děti zapsané v mateřských školách celkem 354 340 
z toho: 
 
s celodenní péčí 353 353 
s polodenní péčí 802 
s internátní péčí 185 
děti postižené 9 767 
z toho dívky s postižením 3 209 
ve školách pro děti se SVP*) 3 383 
Děti zapsané v mateřských školách - MŠMT 144 
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- obcí 343 016 
- krajů 2 586 
- soukromých 6 967 
- církevních 1 627 
Děti - počet dívek 170 705 
Učitelé (přepočtení na plně zaměstnané) 27 739,2 
*) SVP – speciální vzdělávací potřeby 
Zdroj: Vlastní zpracování na základě údajů z ČSÚ ukazuje počet mateřských škol v ČR v roce 20129 
 
 
Jak je to s magickou hranicí tří let věku dítěte? Steven Saxongberg, Hana Hašková 
a kol. se zabývali všeobecně sdíleným přesvědčením o tom, že děti by měly mít 
rodinnou péči až do věku tří let a až potom jsou zralé pro nerodinnou péči (jesle a 
mateřské školy). Tento názor se prý nezakládá na odborných výzkumech, nýbrž je 
pravděpodobně důsledkem oddělení péče v jeslích a v mateřských školách v dobách 
socialismu. V zahraničí se takto jednoznačně neoddělují děti mladší a starší tří let. 
Autoři nenašli jednoznačnou vědeckou oporu pro takovéto rozlišení. (Hašková, 
Saxonberg, Mudrák, Machovcová, 2013) 
Na základě lékařských a psychiatrických výzkumů se ukazuje, že dítě potřebuje 
dobrou fyzickou péči, stálé citové vztahy a verbální i neverbální stimulaci. Potřebuje 
pečující osobu, ale nemusí jí být pouze matka. Takovou osobou může být i otec nebo 
jiný příbuzný. Proč tedy péče ženy? Rodičovství zahrnuje mateřství i otcovství. 
Industriální spolčenost však úlohu otce bagatelizovala, což učinilo z mateřství 
univerzální povinnost. Mnohdy mateřství omezuje sociální a ekonomickou roli ženy, 
stejně tak může otcovství omezovat roli muže. Na světě se setkáme se společnostmi, 
kde se muži a ženy ujímají své rodičovské role oba stejnou měrou. Arapešové10 
například považují péči o dítě za povinnost matky i otce, která je stejným dílem 
diskvalifikuje z ostatních činností. Otec se podílí na všech rutinních úkolech spojených 
s péčí o dítě stejně přirozeně jako matka. Rodič, který má momentálně více práce, předá 
dítě tomu druhému. Přitom se nepředpokládá, že by „zaskakoval“ za toho druhého. 
(Oakleyová, 2000, s. 102-103) 
Výsledky průzkumů v ČR (projekt „Půl na půl: rovné příležitosti žen a mužů“) však 
ukazují fakt, že přes 50 % dotázaných matek si nepřeje větší zapojení partnera do 
                                                 
9
 ČSÚ, 2013c. 
10
 Kmen obývající horské oblasti Nové Guineje. 
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rodinného života (!). Znamená to, že ženy samy chtějí určovat chod rodiny a mít hlavní 
vliv na výchovu dětí (skrytý boj o moc)? Nebo je výsledek dán tradicí a zvyklostmi 
v naší společnosti? (Mateřská centra, 2006) 
V dnešní době se i přesto objevuje stále více mužů, kteří se aktivně zapojují do péče 
o děti, a to i o děti velmi malé. Jsou zastánci aktivního otcovství, které je pro ně 
zdrojem kvality života, upevňuje partnerské a rodinné vazby, uspokojuje potřebu 
přesáhnout sebe sama. Rodičovství považují za sdílený úvazek a zároveň dokazují, že 
muži umějí pečovat o děti již od nejútlejšího věku stejně dobře jako ženy – možná 
někdy trochu jinak, ale stejně dobře. (Liga otevřených mužů, 2014) 
V současnosti je možné setkat se se značkou „Tátové vítáni“, což je značka kvality 
udělovaná organizacím podporujícím aktivní otcovství svých zaměstnanců. Odměnu 
získala dm drogerie (poskytuje neplacené volno pro otce v souvislosti s porodem, 
flexibilní pracovní dobu, příručku pro aktivní táty a chystá se podpořit projekt Den 
otců), dále Knihovna Jiřího Mahena a KPMG. (Tátové vítáni, 2014) 
 
1.6.4 Gender audit 
Gender Studies nabízí firmám Audit Rovné příležitosti. Audit se orientuje na vnitřní 
organizační procesy z genderové perspektivy, tedy vyhodnocuje podporu rovných 
příležitostí žen a mužů ve firmě. Cílem auditu je zhodnocení současného stavu ve firmě, 
ocenění vhodných postupů a poskytnutí doporučení v problematických oblastech. 
Auditována může být celá firma nebo její část (divize, pobočka, oddělení). 
Metodika auditu zahrnuje kvantitativní dotazování, analýzu dokumentů, osobní 
rozhovory a skupinové diskuse. V rámci auditu je kladen důraz na několik klíčových 
oblastí a témat (po dohodě lze konkrétní oblast analyzovat do větší hloubky či vytvořit 
detailnější akční plán). (Rovné příležitosti, 2014) 
Na genderový audit v praxi velmi často navazuje tzv. Plán rovnosti. Jedná se 
o propracovanou strategii implementace vybraných změn na podporu rovného 




2 ANALYTICKÁ ČÁST 
 
V teoretické části práce byla shrnuta problematika gender managementu, jeho 
kořeny, výchozí předpoklady, projevy genderové nerovnosti a další oblasti, které 
s vybraným tématem souvisí. V následující části bude popsána metodika, průběh 
a výsledky vlastního výzkumu. Na závěr budou na základě zjištěných skutečností 
poskytnuta doporučení a návrhy řešení pro konkrétní firmu i návrhy řešení obecnějšího 
charakteru a širšího záběru. 
 
Byly použity tyto metody výzkumu: 
- Analýza firemní dokumentace, externích zdrojů. 
- Dotazníkové šetření provedené společností Bosch Diesel v Jihlavě. 
- Kontrolní dotazníkový průzkum ve společnosti Honeywell, spol. s.r.o. 
- Další analýzy vztahující se na prorodinná opatření ve firmě Bosch Diesel 
a otázky týkající se postojů a názorů vybraných osob ze společnosti Bosch 
Diesel (zaměřeno na harmonizaci pracovního a osobního života a gender 
management). 
 
Pro účely této diplomové práce byla vybrána firma Bosch v Jihlavě, neboť se 
o problematiku gender managementu dlouhodobě zajímá a podniká mnohé kroky ke 
zlepšení genderových nerovností na pracovišti. Výsledky provedených analýz byly 
s firmou průběžně konzultovány a v mnohých případech bylo možné získat aktuální 
a jasné stanovisko vzhledem ke zjištěným výsledkům.    
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2.1.1 Informace o společnosti 
 
Společnost Bosch Diesel s.r.o. v Jihlavě byla založena v roce 1993.11 Ze společnosti 
se postupem času stal celosvětově největší výrobní závod pro dieselové vstřikovací 
systémy Common Rail (vstřikovací čerpadla, tlakové zásobníky, regulační tlakové 
ventily) v rámci skupiny Bosch s přibližně 4 000 zaměstnanci. Pro Kraj Vysočina 
představuje zároveň největšího zaměstnavatele a investora v kraji. Mezi její produkty 
patří především dieselová vysokotlaková vstřikovací čerpadla, vysokotlaké zásobníky 
a tlakové regulační ventily. V Jihlavě má firma Bosch tři závody: Závod I - 
Humpolecká, Závod II – Na Dolech a Závod III – Pávov. (Bosch.cz, 2014) 
 
Tabulka č. 5: Základní informace o společnosti 
Obchodní firma: BOSCH DIESEL s.r.o. 
Právní forma: Společnost s ručením omezeným 
IČ: 46995129 
Sídlo:  Pávov 121, 58601 Jihlava 
ZK – vklad: 150 000 000 Kč 
Vznik: 4. 1. 1993 
Zdroj: Ares, 2013. 
 
2.1.2 Bosch v ČR a ve světě 
V České republice nalezneme několik vzájemně nezávislých dceřiných firem Robert 
Bosch GmbH Stuttgart. Obchodní aktivity Bosch zajišťují společnosti v Praze - firmy 
Robert Bosch odbytová s.r.o., Bosch Termotechnika s.r.o. a částečně firma Bosch 
                                                 
11
 Vznik společnosti Bosch v Německu - 1886. V tomto roce založil Robert Bosch ve Stuttgartu „Dílnu 
pro jemnou mechaniku a elektrotechniku“ a položil tak základy dnes celosvětově aktivní společnosti 
Robert Bosch GmbH. Od samého začátku historie společnosti jsou jejím charakteristickým znakem 
inovace a sociální angažovanost. 
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Rexroth s.r.o. v Brně. V Praze se dále nachází dceřiná firma Bosch-Siemens Hausgeräte 
GmbH, společnost s 50% majetkovou účastí Robert Bosch GmbH, která obchoduje 
s domácími spotřebiči - BSH domácí spotřebiče s.r.o. (Bosch.cz, 2014) 
Výrobní závody Bosch se nacházejí v Jihlavě - Bosch Diesel s.r.o., v Českých 
Budějovicích - Robert Bosch, spol. s r.o., v Brně - Bosch Rexroth s.r.o., v Krnově 
a Albrechticích - Bosch Termotechnika s.r.o. Celkem má firma v ČR 9 poboček a 7 400 
zaměstnanců, ve světě zaměstnává více než 280 000 zaměstnanců a celkové příjmy 
přesahují 1 250 000 euro (údaje platné pro rok 2013). Nutno dodat, že náklady na 
výzkum a vývoj činily v tomtéž období více než 4,5 milionů euro. (tamtéž) 
 
Obrázek č. 1: Bosch group v České republice 
 
Zdroj: Media Bosch, 2014. 
 
2.1.3 Přednosti firmy Bosch 
Firma Bosch se vyznačuje kvalitou, flexibilními zaměstnanci, dodržováním dodacích 
termínů a konkurenceschopnou nákladovou strukturou. Jako největší zaměstnavatel 
a exportér kraje Vysočina podporuje řadu místních veřejně prospěšných společností, 
škol, nemocnic, jakož i kulturních zařízení. Společenská zodpovědnost je součástí 
firemní kultury. Bosch Diesel přispívá svojí angažovaností ke zvyšování úrovně 
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vzdělávání a kvalifikace pracovních sil na Vysočině. Přínos závodu v Jihlavě pro české 
hospodářství, region Vysočiny, jakož i vynikající kompetence a výkonnost dokládá více 
než 70 národních a mezinárodních ocenění a certifikátů. (Bosch.cz, 2014) 
 
Příklady mezinárodních certifikátů: 
Management kvality: ISO 9001:2000,TS/ISO 16949; Management ochrany životního 
prostředí: ISO 14001:2004; Management bezpečnosti a ochrany zdraví při práci: 
OHSAS 18001:2007 a „Bezpečný podnik“. 
 
Příklady národních ocenění: 
„Investor roku“ (2001 a 2004), „Exportér roku“ (od roku 2001 pravidelně) 
a „Zaměstnavatel regionu“ (2005-2007), „CZECH TOP 100“ (Na Vysočině č. 1, od 
roku 2002 získává toto ocenění pravidelně), „Národní cena kvality- excelentní firma“ 
(2011),“HREA Excellence Award“ (2008), „Audit rodina a zaměstnání“ (2013,2014), 
„Nejžádanější zaměstnavatel“ (2013), Nejlepší zahraniční závod TPM roku 2013 
(2013), „Cyklozaměstnavatel roku 2014“. 
 
Příklady zákaznických ocenění: 
Volkswagen: „Formel Q Fähigkeit, Prozessaudit A95%, A-Lieferant“, (2012), 
Toyota Motor Europe: „Certificate of Recognition - Quality in 2011“ (2012), Ford: 
„The Ford Q1 Award“ (2013). 
 
Držitel Národní ceny kvality ČR 
Bosch získal v roce 2011 prestižní ocenění Národní cenu kvality ČR, která je 
výrazem ocenění excelentních výkonů a dalšího důsledného rozvoje firmy. Společnost 
Bosch Diesel v Jihlavě zvítězila ve své kategorii. Při hodnocení získala nejvíce bodů, 




2.1.4 Zaměstnanecké benefity ve spol. Bosch Diesel 
Společnost nabízí mnoho výhod pro své zaměstnance. Patří mezi ně: 
- Zajímavý motivační program (nadprůměrná mzda, 5 týdnů dovolené apod.),  
- poskytování bezúročných půjček,  
- příspěvek na penzijní připojištění,  
- zdravotní prevenci a stravování, 
- možnost dalšího vzdělávání a získání zahraničních zkušeností v rámci koncernu 
Bosch a jazykové kurzy zdarma,  
- zvýhodněný prodej výrobků Bosch zaměstnancům (domácí spotřebiče, ruční 
nářadí atd.),  
- podpora péče o rodinu,  
- společenské a sportovní akce pro zaměstnance a jejich rodinné příslušníky. 
(Bosch.cz, 2014, konzultováno s personálním oddělením společnosti) 
Ve společnosti Bosch Diesel v Jihlavě pracuje celkem 4006 zaměstnanců, z toho 3198 
mužů a 808 žen.12 
 
Graf č. 3: Počet zaměstnanců a zaměstnankyň ve společnosti 
 
Zdroj: Vlastní zpracování dle údajů poskytnutých společností Bosch Diesel. 
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2.1.5 Podpora zaměstnávání žen ve firmě Bosch 
V rámci programů pro studenty VŠ se Bosch zaměřuje také na ženy. Právě pro ně je 
připraven „Den žen u firmy Bosch“, kde se budou moci s firmou Bosch seznámit 
z pohledu žen, které ve firmě již pracují, a to nejen na manažerských pozicích. 
Doplňujícím projektem je program „Studentky technických univerzit mají u Bosche 
zelenou“, do kterého se mohou všechny studentky zapojit a přispět k řešení aktuálních 
genderových témat zajímavými nápady a případně i vyhrát lákavé ceny. 
Právě den žen je iniciativní aktivitou, o které se píše v tisku i na různých webových 
stránkách.13 Například na serveru kariera.ihned.cz byl zveřejněn rozhovor mezi 
šéfredaktorkou časopisu Moderní řízení Alenou Kazdovou a HR ředitelkou firmy Bosch 
v Českých Budějovicích Barborou Schelovou, z něhož je i následující příspěvek: 
„V technických profesích bývají většinou muži, všimla jsem si, že pořádáte ve firmě 
pravidelně Den žen. O co jde?“ 
„Byli bychom rádi, kdybychom měli v technických odděleních více žen, protože 
diverzita týmů je prospěšná. Snažíme se proto oslovovat mezi vysokoškolskými studenty 
i to málo žen, které na technických univerzitách studují. Den žen je jednou z akcí, která 
nám pomáhá mladé ženy oslovit a získat pro další spolupráci.“ (Kazdová, 2012) 
 
Ekvivalentem ke Dni žen je akce Women@Bosch u firmy Bosch Diesel v Jihlavě. 
Společnost Bosch Diesel v Jihlavě se k tomuto projektu vyjádřila následovně: 
„Cílem celé akce je možnost získat povědomí o pracovním nasazení žen v odborných 
i vedoucích funkcích a jejich cestě k úspěchu. Jde o jedinečnou možnost, jak získat 
zákulisní informace o práci u nás, které jinde nezískáte.“14 
Akce je určena pouze pro vybrané studentky a má velice omezenou kapacitu. 
Program: 
- Uvítání, občerstvení, představení účastnic. 
- Prezentace: „Možnosti nástupu a kariéra u spol. Bosch“. 
                                                 
13
 Den žen se koná nejen v Jihlavě, ale i v Českých Budějovicích. 
14
 Zdroj: Elektronická komunikace s firmou Bosch Diesel ze dne 3. 9. 2014. 
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- Prohlídka ve výrobě. Zaměstnankyně ukážou účastnicím svůj denní program 
a seznámí je se svou pracovní náplní. 
- Společný oběd. 
- Diskuze se zaměstnankyněmi Bosche o kariéře, prostor pro  otázky a odpovědi. 
Doprava je zajištěna firmou Bosch a po celý den je k dispozici občerstvení. Každá 
účastnice obdrží menší pozornosti.  
Podpora zaměstnávání žen není program, nýbrž způsob myšlení, který firma 
prosazuje. Společnost Bosch se v tomto směru velmi angažuje. Prosazuje, aby bylo stále 
více žen zastoupeno na všech úrovních a ve všech funkcích a zasazuje se o rovnost 
šancí pro muže i ženy. Je to patrné v celé rodině Bosch v různých částech světa, nejen 
v ČR.  
Například v USA, ve Farmington Hills, Dino Candela, otec tři dcer, podporuje rovné 
příležitosti díky své pozici v představenstvu Women@Bosch (v Jihlavě je obdobou 
iniciativa ŽenyProŽeny). Hlavním cílem je zvýšit povědomí o genderové diverzitě skrze 
semináře, praktické aktivity a upozorňováním na rozdílné kariérní dráhy mužů a žen. 
Na rozdíl od hnutí ŽenyProŽeny, ve Farmington Hills jsou aktivními členy nejen ženy, 
ale i muži. (Media.Bosch.com – Sustainability report, 2013) 
 
2.1.6 Nabídka volných pracovních míst 
Ačkoliv se firma Bosch ve svých projektech a kampaních zaměřuje na zaměstnávání 
žen, v nabídce volných míst nacházíme i velké množství povolání, která jsou apriori 
uváděna pouze v mužském tvaru. 
Bosch Diesel Jihlava nabízí celkem 8 volných pracovních míst a 3 místa jako odbornou 
praxi pro studenty a studentky VŠ.15 Z toho je 5 genderově neutrálních, 2 v angličtině 
(tzn. nepřechýleno), 2 ve tvaru mužského i ženského rodu a 2 (disponent a specialista) 
pouze rodu mužského. (Bosch.jobs.cz, 2014) 
- Disponent náhradních dílů v novém mezinárodním týmu, 
                                                 
15
 Stav ke dni 15. 9. 2014 
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- Lean Production Coordinator, 
- Odborná praxe při VŠ, 
- Odborná praxe při VŠ, 
- Odborná praxe při VŠ, 
- Specialista zákaznické kvality,  
- Specialista/-tka pro zavedení systému řízení CMMi, 
- Supplier Quality Engineer, 
- Vedoucí projektu na oddělení vývoje,  
- Vedoucí projektů na technickém nákupu, 
- Zkušební inženýr/ka. 
 
Všechny závody Bosch na celém území České republiky a v Bratislavě nabízí 
celkem 50 volných pracovních míst.16 Z toho je 9 genderově neutrálních, 3 v angličtině, 
16 pouze v mužském rodě (32 %) a 22 v obou formách, mužské i ženské podobě 
(44 %).
17
 (Bosch.jobs.cz, 2014) 
Ačkoli v září roku roku 2014 bylo možné nalézt volná pracovní místa uvedená pouze 
v mužském nebo ženském rodě, dne 13. 1. 2015 je již situace jiná. Všechny volné 
pozice jsou uvedeny v mužském i ženském rodě. 
 
2.1.7 Audit rodina & zaměstnání 
Firma Bosch Diesel s.r.o. získala dne 24. 2. 2014 plný certifikát „Audit rodina 
& zaměstnání“ předaný náměstkyní ministryně práce a sociálních věcí Zuzanou 
Jentschke Stöcklovou. Firma Bosch Diesel s.r.o. je zatím jediným zaměstnavatelem 
z kraje Vysočina, který se podrobil náročné certifikaci. 
Projekt „Audit rodina & zaměstnání“ je důležitým nástrojem pro management 
společnosti, která jej může využít k důslednému zakotvení prorodinně orientované 
personální politiky. Úspěšná personální strategie je zaměřena na skloubení rodiny 
                                                 
16
 Stav ke dni 15. 9. 2014 
17
 Povoláními, která jsou běžně (na jiných portálech a pro jiné firmy) inzerována pouze v mužské podobě, 
jsou typicky skladník, technik, inženýr či konstruktér. 
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a zaměstnání u všech zaměstnanců firmy, a to například prostřednictvím flexibilní 
pracovní doby, možností práce na zkrácený úvazek, práce z domova, přístupu 
k firemnímu vzdělávání během mateřské a rodičovské dovolené nebo finanční podpory 
volnočasových aktivit zaměstnanců a jejich rodinných příslušníků.  
„Prorodinnými opatřeními je zajištěna loajalita a motivovanost zaměstnanců, 
zákazníci si takového dodavatele více váží a veřejnost věnuje zaměstnavatelům 
s prorodinnou personální politikou více pozornosti,“ uvedl ekonomický ředitel firmy 
Bosch Diesel s.r.o. Hermann Butz. (Press.Bosch.cz, 2014) 
„Audit rodina & zaměstnání“ je projekt, který byl financován z Evropského 




Bosch Diesel se zasazuje o to, aby byla otevřena školka, a to dokonce 
s nadstandardními službami. Školky jsou obvykle otevřeny od rána do čtyř odpoledne, 
což je pro některé rodiče zcela nedostatečné. Jedním z cílů je proto dosažení 
prodloužené provozní doby školky.  
„Pro naše zaměstnankyně, které pracují na směny, je důležité, aby mohly své dítě dát 
do školky třeba už v pět hodin, když jdou na šestou do práce. Nebo aby si ho mohly 
vyzvednout třeba až po odpolední směně po desáté hodině večer," vysvětlil jednatel 
společnosti Hermann Butz. Zároveň by bylo cílem naučit děti vztahu k technice a také 
hravou formou naučit děti základům cizích jazyků. 
Zatím však záleží na rozhodnutí magistrátu, který pana Butze neprojevuje dostatečný 
zájem a podporu. Původně měl být projekt realizován už v letošním roce - školka měla 
být vybudována v objektu Jipocaru v Rantířovské ulici. Studie však ukázaly, že objekt 
není vhodný s ohledem na hygienické podmínky. Bylo proto rozhodnuto, že budova 
bude zdemolována a postaví se nová školka odpovídající současným standardům.  
Město by se dle názoru pana Butze mělo postarat o to, aby Jihlava byla místem, kde 




2.1.9 Rovné příležitosti a slaďování pracovního a rodinného života ve firmě 
Bosch Diesel, s.r.o.  
Tento projekt byl realizován v termínu od 1. 11. 2012 do 31. 10. 2014 a celková 
dotace na tento počin představovala 3 249 967,80 Kč. Celková částka proplacená od 
začátku projektu je 2 672 260 Kč18. Projekt byl financován z prostředků ESF 
prostřednictvím Operačního programu Lidské zdroje a zaměstnanost a státního rozpočtu 
ČR. Cílovou skupinou projektu jsou čeští manažeři firmy, personalisté, zaměstnanci na 
mateřské a rodičovské dovolené a zaměstnavatelé z Kraje Vysočina. 
Cílem tohoto projektu bylo seznámit manažery firmy a personalisty s tématem 
gender equality a gender diversity. Formou školení a seminářů byla cílová skupina 
obeznámena s problematikou a detailním způsobem informována, jak v dané oblasti 
postupovat v praxi a vhodně řešit problémy gender equality a gender diversity zaměření. 
Během těchto školení a seminářů bylo možné využívat odborného poradenství 
specialistky na rovné příležitosti žen a mužů. Důležitým cílem je také podpora 
zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené vytvořením flexibilních forem 
organizace práce a dalším vzděláváním v průběhu mateřské a rodičovské dovolené. 
V neposlední řadě se projekt zasazuje o osvětu mezi zaměstnavateli v Kraji Vysočina 
formou prezentace výstupů a výsledků projektu při odborných workshopech. (Fondy.eu, 
2014) 
Mezi aktivity projektu patří:  
- Školení pro vedení firmy, 
- vedení lidí s ohledem na rovné příležitosti, 
- Work-Life balance, 
- školení pro personalisty, 
- motivace zaměstnanců z hlediska rovnosti žen a mužů, 
- genderově citlivý nábor pracovníků, 
- zavedení flexibilních forem organizace práce ve firmě, 
- částečný pracovní úvazek, 
- homeworking, 
- DPP/DPČ, 
                                                 
18
 Zdroj: Elektronická komunikace s firmou Bosch Diesel ze dne 13. 1. 2015. 
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- šíření výstupů projektu, 
- workshop pro zaměstnavatele v kraji. 
Během projektu bylo sledováno plnění indikátorů projektu a cílů. Konkrétně se jedná 
o počet žen ve vedoucích pozicích, počet pracujících zaměstnanců při 
mateřské/rodičovské dovolené a počet proškolených osob. (ESF v ČR, 2013) 
Účastníci/ce projektu 
- Osoby nad 50 let, 
- rodiče na mateřské/rodičovské, 
- osoby pečující o osobu blízkou nebo závislého člena rodiny, 
- zaměstnanci/kyně. 
Plánované výstupy 
- Počet žen ve vedoucích pozicích by se do roku 2015 měl zvýšit o 20 %. 
- Počet zaměstnanců pracujících při mateřské a rodičovské dovolené se zvýší z 6 
na 26. 
- Během roku 2013 bude proškolena celá skupina personalistů, tj. 10 osob. 
- Během roku 2013 a 2014 bude dle plánu proškolen celý český management 
firmy, tj. 100 osob. (ESF v ČR, 2013) 
První bod, zvýšení počtu žen ve vedoucích pozicích o 20 %, bude opravdu splněn. 
Co se týče obsazování žen do vedoucích pozic, výběr probíhá zcela přirozenou cestou, 
bez nutnosti použití kvót, pozitivní diskriminace či jiných podobných opatření. 
Dále bylo zkoumáno, jaké jsou reakce zaměstnanců na aplikaci gender managementu 
ve firmě Bosch. Ukázalo se, že diverzita pohlaví není vnímána u zaměstnanců jako 
problém díky silné podnikové kultuře.19 
                                                 
19
 Zdroj: Elektronická komunikace s personálním oddělením společnosti Bosch Diesel ze dne 6. 10. 2014. 
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Ve výroční zprávě za rok 2013 (za celý Bosch group) je zachyceno procento žen ve 
vedoucích pozicích – pro rok 2013 je to 12,2 % a do roku 2020 má toto číslo stoupnout 
na 20 %. Bosch v Jihlavě, zdá se, má vyšší aspirace. (Media.Bosch.com, 2013) 
 
2.1.10 ŽenyProŽeny 
Zajímavým počinem je vznik iniciativy ŽenyProŽeny. Tato iniciativa nevzešla od 
vedení, nýbrž od samotných zaměstnankyň firmy Bosch. Zakladatelkami jsou Marcela 
Buksová, Hiie-Mai Unger, Monika Valovičová a Zdenka Stuhlová, které se rozhodly 
v rámci firmy věnovat ženským tématům.20 
„Cílem ŽenyProŽeny je přispět ke spokojenosti žen, které se chtějí rozvíjet nad 
rámec své profese. Iniciativa funguje na bázi komunikačního fóra, kdy v rámci 
pravidelných setkání může každá žena přispět svým nápadem či návrhem ať už ohledně 
volnočasových aktivit, konkrétních příkladů z praxe či společenských projektů. 
Konkrétní návrhy jsou následně diskutovány s patrony iniciativy, kde jsou probrány 
možnosti realizace. Na neposledním místě ŽpŽ podporují vytváření sítě společenských 
kontaktů, které jsou v dnešní době tak důležité.“21 
Z širší perspektivy představuje ŽenyProŽeny volnočasovou aktivitu v rámci 
celosvětového uskupení women@bosch. Patrony této iniciativy jsou obchodní 
a technický ředitel společnosti. Hlavním záměrem je spojit ženy z jihlavských závodů 
a řešit různá témata, jako např. skloubení práce s rodinou, vytvoření společné zájmové 
skupiny, podpora dalšího rozvoje a vzdělávání, poskytnutí prostoru k organizaci 
různých doplňkových aktivit.22 
ŽenyProŽeny používají vlastní komunikační kanály, mezi něž patří emailový 
rozdělovník, intranetové a interní facebookové stránky. Mají i vlastní logo. 
Ve spolupráci s ostatními odděleními (personální a oddělení komunikace) se jim 
podařilo následující: 
                                                 
20
 Zdroj: Informace poskytnuté firmou Bosch Diesel ze dne 23. 9. 2014. 
21
 Zdroj: Elektronická komunikace s jednou se čtveřice zakladatelek iniciativy ŽpŽ Ing. Marcelou 
Buksovou ze dne 9. 12. 2014. 
22
 Zdroj: Elektronická komunikace jednou se čtveřice zakladatelek iniciativy ŽpŽ Ing. Marcelou 
Buksovou, z oddělení controllingu, ze dne 3. 10. 2014. 
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- Dotazníkové šetření. 
- Podpora sbírky pro Leu (těžce nemocná holčička z Jihlavy, zaměstnanci 
podpořili běžící finanční sbírku částkou téměř 25 000 Kč). 
- Vznik informační brožurky pro nastávající rodiče (tzv. pracovně právní 
minimum, co nastávající maminky a tatínky čeká; jakým způsobem je 
společnost v této fázi života podpoří). 
- Organizace akcí typu Bazárek (výměna věcí po dětech, knížek a dalších 
drobností; nezisková akce). 
- Spolupráce s women@bosch-Feuerbach (závod ve Stuttgartu) a v rámci 




V dubnu roku 2013 byl proveden rozsáhlý dotazníkový výzkum. Dotazník s úvodním 
dopisem dostalo papírovou formou přibližně 800 žen ve společnosti. Zaměstnankyně 
dostaly dotazník přiložený k výplatě a po vyplnění jej odevzdávaly do speciálních boxů 
u nástěnek v kantýnách. Návratnost dotazníků byla asi 10 %. Poměr odpovědí dle 
pracovní oblasti je následující: 
 
Graf č. 4: Dotazníkový průzkum – návratnost dle zařazení. 
 
Zdroj: Vlastní zpracování na základě informací poskytnutých firmou. 
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Velmi důležitým ukazatelem je rovněž poměr odpovědí dle věkové kategorie. Více než 
polovina těch, které vyplnily dotazníky, jsou ve věku 31 – 40 let. Z toho lze usuzovat, 
že pro tyto ženy jsou zkoumané oblasti nejdůležitější a mají největší zájem na prosazení 
určitých změn. Rozložení dle věkové kategorie je uvedeno v následujícím grafu. 
 
Graf č. 5: Dotazníkový průzkum – návratnost dle věkové kategorie. 
 
Zdroj: Vlastní zpracování na základě informací poskytnutých firmou. 
 
Mezi stěžejní témata patří následující: 
- Konkrétní plán návratu, případně práce na částečný úvazek včetně konceptu 
dalšího vzdělávání,  
- práce při rodičovské dovolené,  
- podpora firmy při hlídání dětí, práce z domova,  
- kontakt s firmou během rodičovské dovolené,  
- semináře k mimopracovním tématům jako zdraví, cestování, sport,  
- semináře k tématům blízkým práci,  
- podílení se na dobročinných projektech. 
Výstupy z dotazníku byly diskutovány s vedením společnosti a dále použity 
(používány) jako podněty pro projektovou práci. 
Celý přehled dotazníkového šetření nalezneme v následující tabulce, která obsahuje 





31 - 40 let 20 - 30 let 41 - 50 let 51 - 60 let 
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zaměstnankyně představují skloubení pracovního života se soukromým, další 
vzdělávání a volnočasové aktivity. V případech, kde součet odpovědí Ano/Ne 
u zjišťovacích otázek z dotazníku nedopovídá 100 %, se respondentky zdržely 
odpovědi. Z doplňujících otázek vzešly odpovědi různého typu, ty nejčastější jsou 
zmíněné. 
 
Tabulka č. 6: Výsledky dotazníkového šetření. 
Podmínky umožňující skloubení práce s 
rodinou 
Ano Ne 
Mám zajištěné hlídání dětí a pomoc firmy 
nepotřebuji. 
32 % 44 % 
Velmi ráda bych uvítala podporu firmy při 
hlídání mých dětí. 
56 % 15 % 
Pokud ano, kolik hodin za týden? 
40 hodin, dále také pokud musím zůstat 
déle v práci 
Pokud ano, pro jakou věkovou skupinu? 3-6 let, během léta i pro děti do 10 let 
Velice ráda bych pracovala na částečný 
úvazek. 
33 % 54 % 
Pokud ano, jakou máte profesi? 
logistika, vývoj, personalistika, asistentka, 
plánovačka 
Myslím si, že mou práci lze částečně 
vykonávat z domova. 
55 % 38 % 
Pokud ano, sdělte nám prosím svou představu. 
home office; 4 hodiny v práci - 4 hodiny 
z domova 
Měla bych zájem o vhodné rozvržení pracovní 
doby. 
možnost pracovat od 6 hodin; jen ranní 
směna; dodržení 8 hodinové pracovní 
doby; volná pracovní doba - konto; 
pracovní doba např. 40 hodin/týden také s 
možností pracovat o víkendu z domova, … 
Velmi bych uvítala podporu/kontakt s firmou 
během mé rodičovské dovolené. 
55 % 26 % 
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Pokud ano, sdělte nám prosím svou představu. 
informační setkání, informační emaily, 
práce na dohodu o pracovní činnosti, účast 
na kurzech, seminářích, jazykové 
vzdělávání, setkávání matek, … 
Velmi ráda bych v tomto období uvítala 
podporu mentora. 
35 % 34 % 
Velmi ráda bych uvítala konkrétní plán 
k návratu, případně práci na částečný úvazek 
včetně konceptu dalšího vzdělávání. 
66 % 10 % 
Během mé rodičovské dovolené bych velmi 
ráda pracovala (např. na částečný 
úvazek/blokově). 
61 % 20 % 
Vytvoření společné zájmové skupiny 
Mám zájem o společné aktivity (např. setkání) 
mimo pracovní dobu. 
37 % 56 % 
Pokud ano, sdělte nám prosím svou představu. 
 
sport, aerobic, volejbal, společné setkání 
s dalšími matkami a dětmi, společné fórum 
k vylepšení pracovních podmínek žen, 
zajímavé kurzy (vaření atd.) 
Mám zájem o společné aktivity (např. společný 
oběd, semináře, setkání) v pracovní době. 
50 % 33 % 
Pokud ano, sdělte nám prosím svou představu. 
teambuilding, společná setkání - obědy, 
zajímavé semináře, výměna zkušeností, … 
Jsem ochotná aktivně podpořit ŽenyProŽeny 
mimo pracovní dobu. 
36 % 47 % 
Pokud ano, jak často? 1 x měsíčně 
Mám zájem o výměnu zkušeností (pracovních, 
jiných) v rámci ŽenyProŽeny. 
42 % 33 % 
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Pokud ano, sdělte nám prosím svou představu. 
diskuze, výměna zkušeností; podpora, když 
jsou děti nemocné, … 
Mám zájem o výměnu zkušeností s ostatními 
spolky pro ženy v rámci RB. 
36 % 37 % 
Pokud ano, sdělte nám prosím svou představu. 
dozvědět se, jak fungují v Německu, 
ostatních závodech; výměna zkušeností 
(skloubení práce s rodinou) 
Podpora dalšího rozvoje a vzdělávání 
Byla bych ráda, kdybych měla možnost 
zúčastnit se dalších zajímavých seminářů 
k mimopracovním tématům (např. zdraví, 
umění, cestování, sport). 
64 % 23 % 
Pokud ano, jakých? 
právo, zdraví, zdraví při práci, stres, 
bydlení, psychologie, umění (fotografie), 
sport, tanec, zdravé sebevědomí 
Byla bych ráda, kdybych měla možnost 
zúčastnit se dalších zajímavých seminářů k 
tématům blízkým práci (např. skloubení práce 
s osobním životem, odolnost proti stresu atd.). 
59 % 26 % 
Pokud ano, jakých? 
skloubení práce s rodinou (Worklife-
balance), odolnost proti stresu, asertivita, 
komunikace, pracovní právo, cvičení 
posilující zádové svaly, syndrom vyhoření, 
… 
Poskytnutí prostoru k podpoře při různých událostech 
Ocenila bych možnost kolegiálního 
poradenství tzv. možnost vyslechnutí a 
objektivního posouzení komplikovaných 
situací všedního pracovního dne. 
36 % 42 % 
Velmi bych ocenila možnost obrátit se na tzv. 
první záchytné místo pomoci v případě 
komplikovaných situací. 
33 % 41 % 
Pokud ano, jaké? (např. bezplatná telefonní 
„zelená linka“) 
emailová poradna, zelená linka, kontaktní 
osoba přímo v JhP 
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Ráda bych se podílela na zajímavých, 
dobročinných projektech pro dětské domovy, 
nadace, atd. 
45 % 33 % 
Pokud ano, na jakých? 
pomoc pro postižené děti, seniory, zvířecí 
útulky; vzdělávací odpoledně pro děti 
z domovů nebo jejich návštěvy 
Zdroj: Vlastní zpracování na základě dotazníkového šetření poskytnutého volnočasovou iniciativou 




2.2 Kontrolní výzkum ve firmě Honeywell, spol. s.r.o. 
 
Dotazníkové šetření proběhlo také ve firmě Honeywell v Brně, která představuje 
srovnatelnou firmu se společností Bosch Diesel, co do velikosti i zaměření. Otázky 
dotazníku sestavila autorka sama s ohledem na dotazníkové šetření ve firmě Bosch 
Diesel – otázky bylo nutné formulovat tak, aby výsledky šetření z obou firem byly 
alespoň do určité míry srovnatelné. 
 
Tabulka č. 7: Základní informace o společnosti. 
Obchodní firma: Honeywell, spol. s.r.o. - Brno o.z. 
Právní forma: Společnost s ručením omezeným 
IČ: 22902066 
Sídlo:  Tuřanka 96/1236, 627 00 Brno 
Vznik: 7. 2. 2011 
Zdroj: Ares, 2013. 
 
V České republice je Honeywell zastoupen v několika lokalitách – Praze, Brně 
a v Olomouci. Celkově zaměstnává více než 3 500 zaměstnanců (v České republice), 
z toho zhruba 2 000 v Brně. 
Vývojové centrum v Brně vzniklo v lednu roku 2003 a je součástí globálního 
společenství vývojových center Honeywell Technology Solutions (HTS). Je největším 
výzkumným a inovačním centrem ve Střední Evropě, přičemž se stále rozrůstá. 
(Honeywell.jobs.cz, 2014) Zabývá se následujícími oblastmi: 
 
Letecká technika - simulace, vývoj, výzkum a testování elektronických 
i elektromechanických systémů do civilních dopravních letadel, tedy systémů řízení 
letu, displejů a navigačních systémů. 
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Automatizace a řízení - vývoj a testování produktů a řídících systémů pro použití 
v domácnostech i průmyslu. 
 
Dopravní systémy - technický vývoj, testování a aplikace turbodmychadel pro osobní 
i nákladní vozidla. V roce 2008 byla v Brně otevřena velmi moderní laboratoř pro 
testování turbodmychadel. 
 
IT solutions and services – implementace SAP, podpora a konzultace, oblast vývoje IT 
aplikací a podpora globálních Honeywell IT služeb.  
 
Pokročilé technologie – výzkum a vývoj technologií, jenž je součástí celoevropských 
projektů týkajících se mnoha klíčových oblastí leteckého průmyslu, jakými jsou např.  





Výzkum ve společnosti Honeywell sestává z pozorování na pracovišti (podloženého 
rozhovory se zaměstnanci) a z dotazníkového šetření. 
 
2.2.1 Pozorování na pracovišti 
Ačkoli ve firmě převládají mužští zaměstnanci, uplatnění zde nalezne i velké 
množství žen. Zaměstnány jsou hlavně v HR, Facility a ekonomickém oddělení. Ženy 
zaměstnankyně však lze nalézt i ve výrobě a vysoce specializovaných technických 
pozicích napříč celou firmou – v porovnání s mužskými kolegy je jich však výrazně 
méně. 
Firma má příjemnou přátelskou atmosféru. Vztahy jsou spíše neformálního 
charakteru. Výhodou je pohyblivá pracovní doba (z pochopitelných důvodů se netýká 
zaměstnanců a zaměstnankyň ve výrobě). Rodinní příslušníci nemají přístup na 
pracoviště, kontakt je možný pouze na recepci ve vstupní hale. Stejně jako je tomu ve 
firmě Bosch Diesel, ani firma Honeywell nemá zatím vlastní firemní školku. 
 
2.2.2 Dotazníkové šetření 
Vedení firmy souhlasilo s provedením dotazníkového šetření ve firmě. Dotazník byl 
rozeslán v elektronické formě 200 ženám zaměstnaným ve firmě. Vyplněných platných 
dotazníků se vrátilo 64. Návratnost je tedy 32 %.  
Dotazník vypracovaný pro společnost Honeywell se mírně odlišuje od dotazníku 
rozdaného ve firmě Bosch Diesel. Je to dáno tím, že dotazníkové šetření ve firmě Bosch 
Diesel se zaměřuje i na dotazy, které jsou specificky určené pro zaměstnance jihlavské 
firmy a jsou tudíž nepřenosné. Detailnější výsledky šetření jsou v některých případech 
možné pouze pro firmu Honeywell, spol. s.r.o.  
V případech, kdy se zaměstnankyně firmy Bosch Diesel zdržely odpovědi, bylo 
zbývající procento vyjádřeno položkou „Nevím“, ačkoli tato možnost explicitně 
v dotazníku firmy Bosch nebyla (z důvodu možnosti srovnání a vyjádření odpovědí 




2.3 Grafické srovnání výsledků šetření ve firmě Bosch Diesel 
a Honeywell, spol. s. r. o. 
 
Otázky jsou číslovány od jedné do 17. Pod jednotlivými otázkami je grafické 
srovnání výsledku šetření z obou vybraných firem. V levé části grafu se nacházejí 
výsledky výzkumu ve firmě Bosch Diesel s příslušným procentuálním zastoupením 
jednotlivých odpovědí a v pravé části nalezneme výsledky výzkumu z firmy Honeywell, 
spol. s.r.o. 
 
1. Myslíte si, že lze Vaši práci částečné nebo zcela vykonávat z domova? 
 
O 32 % méně žen ve firmě Bosch Diesel se domnívá, že jejich práci by bylo možné 
vykonávat z domova. Více než třetina žen v této firmě si naopak myslí, že pracovat 
z domova vzhledem k jejich zařazení možné není. Tento fakt je dán tím, že ve firmě 
Bosch Diesel odpovídaly i ženy z výroby, zatímco ve firmě Honeywell to byly pouze 
ženy z nevýrobní oblasti. 
 
Graf č. 6: Myslíte si, že Vaši práci lze částečně nebo zcela vykonávat z domova? 
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2. Pokud ano, o kolik hodin týdně práce z domova byste měla zájem?  
 
Odpovědi na tuto otázku se v obou firmách lišily. Přesnější data jsou známa pouze 
z firmy Honeywell, kde byly hodiny home office týdně více specifikovány. Firma 
Bosch ve svém dotazníkovém šetření uvádí souhrnně pouze následující výsledek: 
 „4 hodiny práce z domova a 4 hodiny v kanceláři denně“. 
 
Graf č. 7: O kolik hodin týdně práce z domova byste měla zájem? 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
3. Měla byste zájem o práci na částečný úvazek? 
 
Ve firmě Bosch Diesel by o práci na částečný úvazek měla zájem třetina respondentek. 
Více než polovina žen v této firmě, které odpověděly na dotazník, by však tuto 
případnou možnost nevyužila. Ve firmě Honeywell by o práci na částečný úvazek měla 
zájem zhruba polovina dotázaných, téměř polovina by zájem neprojevila. Rozdíly 
v obou firmách při odpovědi na tuto otázku mohou být dány výší platu jednotlivých 






Méně než 10 hodin 10 až 20 hodin Více než 20 hodin 
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Graf č. 8: Zájem o práci na částečný úvazek. 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
4. Ocenila byste podporu/kontakt s firmou během své rodičovské dovolené? 
 
V obou firmách převažují kladné odpovědi na tuto otázku, což svědčí o tom, že ženy 
mají zájem zůstat v kontaktu se svou prací a zaměstnávající firmou i v období mateřství 
a rodičovství. Kontakt s firmou může usnadnit následný návrat po rodičovské dovolené 
a částečně omezit zpomalení kariérního růstu ženy zapříčiněného péčí o potomka.24 
 
Graf č. 9: Zájem o podporu/kontakt s firmou během rodičovské dovolené. 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
                                                 
24
 Ve firmě Bosch Diesel je již kontakt s firmou během mateřské a rodičovské dovolené cca 1 rok 
zaveden. Ženám jsou zasílána firemní interní periodika, mohou spolupracovat na DPČ, popř. se zúčastnit 
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5. Jakou formou? (lze vybrat více možností) 
 
Konkrétnější údaje a procentuální četnost jednotlivých odpovědí jsou známy pouze 
z firmy Honeywell, kde autorka prováděla výzkum pomocí vlastního dotazníkového 
šetření. Cílem této otázky bylo zjistit, jaká forma kontaktu s firmou je ženám-matkám 
nejbližší. Nejčastější odpovědí byla práce na dohodu o pracovní činnosti (jistě zde 
sehrává roli finanční zabezpečování potomka) a na druhém místě projevily ženy zájem 
o kurzy a semináře. 
 
Graf č. 10: Forma kontaktu s firmou během rodičovské dovolené. 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
6. Pracovala byste ráda během rodičovské dovolené (např. formou částečného 
úvazku nebo blokově)? 
 
Většina žen v obou firmách by uvítala určitou formu pracovního úvazku i během 
rodičovské dovolené. Roli obvykle sehrávají následující aspekty: možnost zvýšení 
rodinného rozpočtu, sociální kontakt vzhledem k možné izolaci ženy během péče 
o potomka, touha po seberealizaci i mimo mateřskou roli, obavy o ztrátu kvalifikace 
a další.25 
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Graf č. 11: Zájem o práci během rodičovské dovolené. 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
7. Uvítala byste podporu firmy při hlídání dětí (např. firemní školka)? 
 
Otázka hlídání dětí a firemních školek je často diskutovaným tématem nejen ve 
zkoumaných firmách, ale i celospolečensky. Převažující kladné odpovědi na tuto otázku 
proto nejsou překvapivé. 
 
Graf č. 12: Zájem o podporu firmy ohledně hlídání dětí. 
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8. Pokud ano, o kolik hodin týdně by se jednalo? 
 
Ve firmě Bosch byla odpověď následující: „40 hodin týdně a dále pokud musím zůstat 
déle v práci“. Autorkou vypracovaný dotazník pro společnost Honeywell obsahuje 
i váhy jednotlivých odpovědí. Z patrných důvodů v této otázce není možné přesné 
srovnání. 
 
Graf č. 13: O kolik hodin týdně by se jednalo? 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
9. Měla byste zájem o společné aktivity, pořádané Vaší firmou, mimo pracovní 
dobu? 
 
Graf č. 14: Společné aktivity mimo pracovní dobu. 
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10. Měla byste zájem o účast na seminářích, kurzech či setkání týkajících se 
mimopracovních témat (např. sport, zdraví, cestování)? 
 
Zaměstnankyně firmy Bosch Diesel projevily velký zájem o semináře a další aktivity 
týkající se mimopracovních témat. Ve firmě Honeywell o tyto aktivity projevilo zájem 
o 12 % méně respondentek. Nutno dodat, že firma Bosch Diesel nabízí svým 
zaměstnancům velké množství volnočasových aktivit, a proto mohou mít 
zaměstnankyně větší zájem o mimopracovní témata, nežli je tomu ve firmě Honeywell. 
 
Graf č. 15: Zájem o semináře, kurzy či setkání týkající se mimopracovních témat. 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
11. Pokud ano, jaké zaměření byste preferovala? (lze vybrat více možností) 
 
Detailnější údaje jsou známy pouze pro firmu Honeywell. 
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Graf č. 16: Jaké zaměření seminářů, kurzů či setkání byste preferovala? 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
12. Měla byste zájem o účast na seminářích, kurzech či setkání týkajících se témat 
blízkých práci (např. work-life balance, time management apod.)? 
 
Většina žen, které vyplňovaly dotazník, v obou firmách odpověděly kladně na tuto 
otázku. Zájem o témata blízká práci má více než polovina respondentek ve firmě Bosch 
Diesel a tři čtvrtiny respondentek ve firmě Honeywell. 
 
Graf č. 17: Zájem o semináře, kurzy či setkání týkající se témat blízkých práci. 
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13. Uvítala byste psychologické či profesní poradenství v místě pracoviště? 
 
Tato otázka se poněkud liší od otázky položené v dotazníku společnosti Bosch Diesel, 
která zněla: „Ocenila bych možnost kolegiálního poradenství, tzv. vyslechnutí 
a objektivního posouzení komplikovaných situací všedního pracovního dne.“ 
 
Graf č. 18: Zájem o psychologické či profesní poradenství na pracovišti. 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
14. Ocenila byste možnost obrátit se na tzv. první záchytné místo pomoci 
v případě komplikovaných situací (emailová poradna, kontaktní osoba, telefonní 
linka poskytující poradenství na pracovišti)? 
 
Třetina žen z firmy Bosch Diesel, které vyplnily dotazník, má o existenci prvního 
záchytného místa zájem. Ve firmě Honeywell je takových žen dokonce 44 %. Vedení 
obou firem by proto mělo zvážit, zda by nebylo žádoucí poskytovat tuto mimořádnou 
službu. V případě krizových situací by měly nejen ženy, ale i muži, možnost svou 
situaci konstruktivně řešit nebo alespoň konzultovat a mohlo by se tím omezit zkratové 
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Graf č. 19: Zájem o tzv. první záchytné místo pomoci. 
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
 
15. Jakou formu byste preferovala? (lze vybrat více možností) 
 
Respondentky nejčastěji uvedly, že by preferovaly kontaktní osobu, nikoli elektronický, 
telefonní či jiný kontakt. 
 
Graf č. 20: Nejžádanější forma tzv. prvního záchytného místa. 
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16. Měla byste zájem o podporu charitativních akcí? 
 
Ženy v obou firmách mají srovnatelný zájem o podporu různých charitativních akcí. 
Poměrně vysoké procento respondentek též na tuto otázku opovědělo neurčitě, tedy, že 
neví nebo se zdržely odpovědi. 
 
Graf č. 21: Zájem o podporu charitativních akcí. 
 




Dotazníkový výzkum přinesl zajímavé informace o ženách v obou firmách. 
Zaměstnankyně ve firmě Honeywell, spol. s.r.o. se dle tohoto průzkumu častěji 
domnívají, že jejich práci lze vykonávat z domova, častěji mají zájem o práci na 
částečný úvazek a ve vyšší míře projevily zájem o kontakt s firmou během mateřské 
a rodičovské dovolené (94 % vs. 55 % ve spol. Bosch Diesel). Ženy ve firmě 
Honeywell by během své rodičovské dovolené také častěji pracovaly než ženy ve firmě 
Bosch Diesel (88 % vs. 61 %). 
Zaměstnankyně v obou firmách by uvítaly firemní školku nebo jinou formu podpory 
od firmy při hlídání dětí. Ženy z obou firem rovněž projevily výrazný zájem o semináře, 
kurzy či setkání týkající se mimopracovních témat (64 % a 52 % v Honeywellu) i témat 
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Rozdíly v odpovědích zaměstnankyň z obou firem mohou být dané věkem 
a zařazením respondentek (ve firmě Bosch odpovídaly i ženy z výroby, kdežto ve firmě 
Honeywell pouze ženy z nevýrobní oblasti), dále pak místem pracoviště a odlišným 
životním stylem v Jihlavě (cca. 50 000 obyvatel (ČSÚ, 2014), Kraj Vysočina) 
a jihomoravské metropoli Brnu (přes 370 000 obyvatel). (Brno.cz, 2014) To jsou jen 
některé z možných příčin. Faktorů, které na výsledky šetření mají vliv, je velké 
množství a nelze je všechny zachytit.  
Celkově však nelze jednoznačně říci, že by zaměstnankyně firmy Bosch Diesel měly 
o některá opatření či aktivity opravdu reálně menší zájem než zaměstnankyně firmy 
Honeywell, vzhledem k tomu, že ve firmě Honeywell nebyly respondentkami ženy 
z výroby – tzn. dle různého zařazení žen lze očekávat jiné možnosti práce z domova 
a využívání nabídky volnočasových aktivit. Nutno též brát v potaz fakt, že pouze určité 
procento žen z obou firem dotazníky vyplnilo – pokud by dotazníky vyplnily úplně 





2.4 Další analýza prorodinných opatření ve firmě Bosch Diesel 
 
Dotazníkové šetření ukázalo mnohé o situaci ve společnosti Bosch Diesel v Jihlavě. 
Další analýza prorodinných opatření ve firmě má pouze doplňkový charakter. První část 
těchto šetření se týká zavedení prorodinných opatření, která dosud zmiňována nebo 
analyzována nebyla. V druhé části této kapitoly jsou uvedeny osobní názory 
zaměstnanců firmy – dvou žen na různých pozicích a jednoho muže z výrobní oblasti. 
 
2.4.1 Prorodinná opatření ve firmě 
Tabulku  (viz Tab. č. 8 níže) v písemné formě obdržela zástupkyně personálního 
oddělení firmy Bosch Diesel a vyplnila ji na základě reálné situace v jihlavském závodě 
a rovněž připojila vysvětlující poznámky. 
Zadání znělo: 
Prosím napište „x“ do příslušného pole k Vámi vybrané možnosti. V případě zájmu 
upřesněte své odpovědi v oblasti pro poznámky pod tabulkou. 
Možnosti:  
již zavedeno, jen pro některé zaměstnance, uvažuje se o zavedení, prozatím se 
o zavedení neuvažuje. 
 














Flexibilní pracovní doba.  X   
Sdílené pracovní místo či stlačený (či jinak 
pozměněný) pracovní týden. 
X    
Přístup dětí/rodinných příslušníků na 
pracoviště. 
   X 
Dětský koutek.    X 
81 
 
Podpora otců v péči o děti.    X 
Prostor pro kojící matky.    X 
Kontakt s firmou/práce během rodičovské 
dovolené. 
X    
Konkrétní plán návratu po rodičovské 
dovolené. 
 X   
Místa na parkovišti vyhrazená pro těhotné 
ženy. 
   X 
Psychologické či profesní poradenství v místě 
pracoviště. 
   X 
Firemní etický kodex.    X 
Zdroj: Vlastní zpracování na základě informací poskytnutých společností Bosch Diesel. 
 
Poznámky26: 
- Flexibilní pracovní doba - není možné u výrobních dělníků. 
- Z důvodu bezpečnosti práce a ochrany dat není možný přístup rodinných příslušníků 
na pracoviště. Bosch Diesel pořádá Dny otevřených dveří, kdy se rodinní příslušníci 
mohou přijít podívat do společnosti apod. 
- Dětský koutek nemáme, ale plánujeme již zmiňovanou školku. 
- Před odchodem na mateřskou/rodičovskou dovolenou se vede pohovor, při kterém 
se se ženou/mužem vyjasňuje, zda má zájem o kontakt s firmou během tohoto 
období, zda by měl/a zájem o různé flexibilní formy práce (DPČ, sdílené místo 
apod.) atd. 
- Psychologické poradenství jsme našim zaměstnancům nabízeli, nicméně z důvodu 
nezájmu ze strany zaměstnanců bylo zrušeno. 
- Za etický kodex firma Bosch považuje Hodnoty firmy Bosch a Zásady zákonného 
jednání. 
  
                                                 
26
 Zdroj: Poskytnuto firmou Bosch Diesel v Jihlavě dne 13. 1. 2015. 
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Při pohledu na předešlou tabulku je patrné, že mnohá prorodinná opatření zavedena 
nebyla a ani se o jejich zavedení neuvažuje. Zavedení těchto opatření do praxe může být 
pro firmu příliš finančně náročné, nevhodné vzhledem k organizačnímu uspořádání 
nebo prozatím nepotřebné. Překvapivým poznatkem bylo zjištění, že někteří 
zaměstnanci, kteří byli zahrnuti do průzkumu, neměli představu o tom, která opatření 
zavedena jsou a která ne. Představa byla přitom taková, že většina výše uvedených 
opatření ve firmě zavedena byla nebo se o této možnosti aktivně uvažuje. 
Velmi pozitivní je fakt, že firma pravděpodobně zvážila výsledky svého rozsáhlého 
dotazníkového šetření a učinila kroky ke zlepšení situace v nejčastěji zmiňovaných 
bodech z dotazníku (viz např. konkrétní plán návratu po rodičovské dovolené, kontakt 






2.4.2 Vlastní názory zaměstnankyň/zaměstnanců firmy 
V následující části jsou uvedeny osobní postoje a názory vybraných zaměstnankyň 
a jednoho zaměstnance ze společnosti Bosch Diesel. Z důvodu zachování anonymity 
byla uvedena pouze křestní jména (částečně pozměněná) respondentek a respondenta. 
Výzkum byl proveden převážně písemně - elektronickou formou, v případě nejasností 
doplněn telefonickým upřesněním informací. Respondentkám a respondentovi byla 
poskytnuta možnost neodpovídat na některou z otázek v případě, že by si to nepřáli. 
Otázky pro tento výzkum částečně vychází ze studie VUPSV „Gender v managementu“ 
(Vlach a kol., 2008). Celkový počet otázek je 20. 
 
1. Co je pro Vás osobně hlavním důvodem k tomu, abyste rozvíjela svoji kariéru?  
Monika: Pocit naplnění, rozvoj sebe sama, spokojenost, zkušenosti. Se zkušenostmi se 
člověk neustále posouvá dál a další rozvoj tak přichází automaticky. 
Jana: Dobrý pocit z odvedené práce. 
Jan: Smysluplná a zajímavá práce. 
 
2. Myslíte si, že je kariérní rozvoj muže a ženy jiný? Případně v čem? 
Monika: Řekla bych, že je to individuální. Nicméně u mladých žen se automaticky 
předpokládá, že bude chtít mít rodinu a zaměstnavatel může s touto domněnkou 
kalkulovat. Myslím si, že muži mají rychlejší kariérní postup. 
Jana: Určitě je kariérní rozvoj jiný, protože v nejvíce produktivním a výkonném věku je 
obvykle pracovní proces u ženy přerušen mateřskou a rodičovskou dovolenou. 
Jan: Ne, nemyslím. 
 
3. Co by Vám usnadnilo skloubení péče o děti (osobního života) s prací? Jaké by 
bylo optimální řešení? 
Monika: Pravděpodobně by to bylo zkrácení týdenní pracovní doby a s tím související 
vlastní řízení pracovního času. 
Jana: Rozhodně si myslím možnost zkráceného úvazku a školka pro děti zaměstnanců 
přímo v areálu závodu. 




4. Kolik hodin týdně průměrně strávíte domácími pracemi? 
Monika: 2-3 hodiny denně (14 – 21 hodin týdně). 
Jana: Cca 15 hodin. 
Jan: 5 hodin. 
 
5. Placené služby pro domácnost – co si o nich myslíte, uvažujete o tom, že byste jich 
využívala? 
Monika: V tuto chvíli neuvažuji o využití a nedokážu si ani v budoucnu představit, že 
bych je využívala.  
Jana: Neuvažuji o nich, podle mě narušují soukromí rodiny. 
Jan: Jsou dobré a klidně bych jich využil. 
 
6. Čas, který máte sama pro sebe (mimo práci a péči o domácnost) se Vám zdá 
dostatečný? 
Monika: V tuto chvíli ano -  vzhledem k tomu, že jsem zatím bezdětná. 
Jana: Spíše ne. 
Jan: Ano. 
 
7. Jak hodnotíte svou práci? 
Monika: Práce jako taková je zajímavá, nicméně pracovní prostředí je velmi 
stresující… 
Jana: Rozmanitá, stresující, zajímavá, náročná na čas, většinou smysluplná. 
Jan: Je především zajímavá. 
 
8. Kolik času týdně přibližně věnujete práci či přípravě na práci (např. studium 
materiálů, přípravy prezentací)? 
Monika: (Samotná příprava) 2-3 hodiny 
Jana: Průměrně asi 50 hodin. 
Jan: Asi 45 hodin. 
 
9. Myslíte si, že je těžké skloubit pracovní a osobní život, případně proč? 
Monika: Myslím si, že pro zaměstnance je ve skloubení pracovního a osobního života 
velmi složité, protože musí plnit požadavky zaměstnavatele – není pánem svého času. 
Zaměstnavatele většinu nezajímá osobní život zaměstnance. 
Jana: V případě časově náročnější práce spolu s delším dojížděním je někdy těžké 
skloubit pracovní a osobní život. 
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Jan: Nemyslím, že by to bylo těžké. 
 
10. V případě, že byste měla v rámci dne několik hodin navíc, čemu byste je 
věnovala? 
Monika: Pravděpodobně bych se věnovala rodině nebo sama sobě. 
Jana: Relaxaci a domácnosti. 
Jan: Určitě rodině. 
 
11. Domníváte se, že muži či ženy jsou pro určité práce obecně lepší nebo vždy záleží 
na individuálních schopnostech jednotlivce? Lze v této oblasti podle vás nějak 
zobecňovat? Např. ženy jsou více nadány na komunikaci, muži jsou více rozhodní 
apod.? 
Monika: Myslím si, že částečně záleží na individuálních schopnostech. Nicméně existují 
práce, které mohou vykonávat pouze muži. Podle mého názoru máme geneticky 
zakódované „mužské“ a „ženské vlastnosti“. Samozřejmě jsou ženy/muži, u kterých 
převládají ženské vlastnosti a naopak. 
Myslím si, že v této oblasti existuje spousta stereotypů. 
Jana: Dle mých zkušeností záleží hlavně na jednotlivcích, lze jen těžko zobecňovat. 
Jan: Záleží na individuálních schopnostech jednotlivce. 
 
12. Jaké jsou podle Vás bariéry/možnosti žen v managementu? (Ženy samotné, 
podniková kultura - převaha mužských hodnot, společnost a zažité předsudky,…) 
Monika: Většinou ženy samy nemají zájem o management z důvodu péče o rodinu. Tak 
to vnímám ve svém okolí. 
Jana: Ženy mohou fungovat v managementu bez problémů co se znalostí a schopností 
týče, ale pak je těžké to skloubit s rodičovstvím.  
 
13. Myslíte si, že muži respektují ženy jako šéfy?  
Monika: Myslím si, do určité úrovně ano, ale ve vrcholových postech ne.  





14. Jsou ve Vašem okolí rozšířené případy, kdy se žena vzdává mateřství kvůli kariéře 
a proč? 
Monika: V mém okolí jsou spíše ženy, které si budovaly kariéru a ve chvíli, kdy zjistily, 
že by rády založily rodinu, zjistily, že vlastně nemají s kým, nebo mají zdravotní potíže, 
které komplikují početí dítěte. 
Jana: Spíše ne nebo nemám takové info. 
Jan: O ničem podobném nevím. 
 
15. Jsou ve Vašem okolí rozšířené případy, kdy se muž - otec vzdává náročné kariéry 
a proč? 
Monika: Ne. Jsou mi známy pouze 1-2 případy, kdy muž odešel na rodičovskou 
dovolenou z finančních důvodů - žena vydělává mnohem více než muž. 
Jana: Znám pouze jeden případ, kdy se muž podílel na rodičovské dovolené a to 1:1 
s ženou. 
Jan: Ne.  
 
16. Co byste poradila ženě, která chce budovat kariéru? 
Monika: Myslím si, že žena může budovat kariéru v každém věku. Není vždy nutné začít 
ji budovat ihned po škole, protože v pracovním procesu budeme ještě hodně dlouho 
Spíše bych nejprve volila cestu sbírání zkušeností a ujasnit si tak, co opravdu chci dělat, 
co mě naplňuje. Budování kariéry v pravém slova smyslu (vedoucí pozice) bych nechala 
až na chvíli, kdy bude mít žena děti odrostlejší a děti ji nebudou tolik potřebovat. 
(Pokud plánuje mít rodinu).  
Ve svém okolí vidím případy, kdy si ženy budovaly kariéru před založením rodiny a 
docela byly uspěšené. Na původní místo, se po rodičovské dovolené poté nechtěly vrátit 
(z důvodu časové náročnosti, stresu apod.) nebo se změnila situace a jejich místo bylo 
v průběhu v rodičovské dovolené zrušeno. I s těmito variantami je nutno počítat. 
Každá žena si pod budováním kariéry představí něco jiného, takže není možné 





17. Co byste poradila ženám ohledně rodinného života – mít děti, nemít děti, je možné 
skloubit rodinný život s kariérou? 
Monika: Záleží na každé ženě, jak je vnitřně nastavená. Jestli chce mít děti nebo má 
jasno, že děti mít nechce. Rodinný život není o tom, zda žena má děti nebo ne, je to 
mnohem širší pojem např. čas věnovaný partnerovi, popř. rodičům, kteří mohou být 
starší a potřebují výpomoc. I tohoto důvodu si myslím, že skloubit rodinný život 
s kariérou je velmi složité. Řešením mohou být zkrácené úvazky. Otázkou je, zda je 
možné danou kariéru vykonávat na zkrácený úvazek, popř. zda nám finanční situace 
umožní na zkrácený úvazek pracovat. 
Žena si musí ujasnit, co je pro ni prioritou, zda rodina nebo kariéra nebo zda ji 
současná práce umožní ideální skloubení rodinného a pracovního života, aniž by 
zanedbávala rodinu, popř. práci. 
Jana: Pokud se nejedná o vrcholový management, jde podle mého názoru skloubit 
rodinný život s kariérou. 
Jan: Určitě děti mít. 
 
18. Jaká je Vaše současná pozice/funkce? 
Monika: Referentka personálního oddělení. 
Jana: Technolog ve výrobě. 
Jan: Seřizovač. 
 
19. Prosím vyberte možnost ohledně Vašeho věku. 
Monika: 20 – 35 
Jana: 20 – 35 
Jan: 36 – 50 
 
20. Máte děti?  
Monika: Zatím ne. 
Jana: Zatím ne. 
Jan: Ano. 
 
Na základě osobních názorů tří dotazovaných není možné vyvozovat obecně platné 
závěry.   
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Za povšimnutí stojí fakt, že pan Jan by využíval komerčních služeb pro domácnost 
(ačkoli domácími pracemi stráví z dotazovaných nejméně času), zatímco obě 
dotazované ženy by těchto služeb nevyužily.  
Všichni dotazovaní bez výjimky by případných několik hodin denně navíc strávili 
s rodinou či relaxací a nikoli prací nebo přípravou na práci. Co se týče skloubení péče 
o děti a pracovního života, obě ženy vidí řešení ve zkráceném pracovním úvazku. Pan 
Jan (jediný z dotazovaných, který má děti) nemá s harmonizací rodinného a pracovního 
života problém. 
Shodu nalezneme v hodnocení respondentů ohledně své práce – všichni ji hodnotí 
slovem „zajímavá“. 
Obě ženy shledávají problematickou situaci, kdy je žena na vedoucí pozici a zároveň 
má na starost péči o děti. Podle paní Moniky ženy mnohdy ani nemají zájem 
o manažerské posty, a to právě z důvodu péče o potomky. K zamyšlení vybízí výrok:  
 „V mém okolí jsou spíše ženy, které si budovaly kariéru a ve chvíli, kdy zjistily, že by 
rády založily rodinu, zjistily, že vlastně nemají s kým, nebo mají zdravotní potíže, které 
komplikují početí dítěte.“ Odkládání početí dítěte na pozdější dobu s sebou opravdu 
nese četná rizika. Po návratu z rodičovské dovolené žena stráví v práci dalších nejméně 
30 let, a ačkoli je znevýhodněna pozdějším zahájením budování kariéry, jistě má ještě 
možnost určitého postupu dosáhnout. Opomíjet nelze ani fakt, že úspěšně nastartovaná 
kariéra před mateřstvím a rodičovstvím nemusí znamenat, že se žena po návratu do 
práce vrátí na stejnou pozici – ať už z osobních důvodů nebo z důvodu toho, že 
pracovní pozice mezitím zanikla (viz paní Monika, otázka 16). Ne každá žena však 
považuje rodinu za svou prioritu. Smysl života může každý člověk spatřovat v něčem 
jiném, a proto nelze s obecnou platností říci, že děti je vhodné mít hned po škole nebo 
mnohem později, popř. vůbec. Tato záležitost je velmi osobní a individuální. V tom 
spočívá svoboda rozhodování v našich podmínkách (někdy limitovaná, avšak 




3 Návrhy řešení pro problematiku gender managementu a 
skloubení rodinného a pracovního života 
 
Návrhová část práce vychází z provedených analýz a z nastudované literatury. 
Vlastní návrhy a doporučení jsou do určité míry inspirovány poznatky nabytými 
v teoretické části, dotazníkovými šetřeními a následně také doporučeními a závěry 
z knihy Lidé jsou to nejcennější, co máte: Prorodinná opatření ve firmách (Aperio, 
2012) a studie VUPSV „Gender v managementu“ (Vlach a kol., 2008). 
 
Firma Bosch Diesel má velmi dobré sociální zázemí pro své zaměstnance 
a zaměstnankyně. Nabízí nadprůměrné platové ohodnocení, bezúročné půjčky a dále 
například společenské a sportovní akce pro zaměstnance a jejich rodinné příslušníky. 
Významným krokem je také Audit rodina & zaměstnání, Den žen, projekt Rovné 
příležitosti a slaďování pracovního a rodinného života ve firmě Bosch Diesel s.r.o. 
a také iniciativa ŽenyProŽeny. Všechny tyto aktivity vyjadřují respekt k zaměstnancům 
a jejich potřebám z hlediska harmonizace rodinného a pracovního života a také hlubší 
povědomí o problematice gender managementu. 
Zaměstnanci, v případě některých akcí i ti potenciální, se mohou účastnit různých 
aktivit nebo projektů, které jsou přínosné, stmelující a podávají též informace 
o prostředí a mentalitě ve firmě.  
Společnost se již dlouhou dobu snaží o vybudování firemní školky pro jihlavský 
závod, neboť si je velmi dobře vědoma toho, jak je tento krok důležitý a potřebný. 
(Z dotazníkového šetření vyplynulo, že 56 % zaměstnankyň by uvítalo podporu firmy 
při hlídání dětí.) Firma, která zabezpečí takovéto služby, může očekávat větší loajalitu 
svých zaměstnankyň a zaměstnanců a jejich dřívější návrat po mateřské a rodičovské 
dovolené. Zřízení školky ovšem není vůbec jednoduchou nebo levnou záležitostí. Je 
třeba zajistit kvalifikovaný personál, být obeznámen s relevantní legislativou a splňovat 
technické, požární, bezpečnostní a jiné normy, které jsou v případě školek velmi přísné. 
Částečným řešením by mohlo být vybudování dětského koutku, kam by mohli 
zaměstnanci umístit své děti, pokud by jim například odpadlo hlídání nebo v případě 
neočekávané práce přes čas. 
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Přínosným opatřením by mohlo být vyhrazení parkovacího místa/míst pro těhotné 
ženy a rodiče s malými dětmi na parkovišti před firmou. (Podobné opatření bylo od 
nového roku zavedeno plošně v celé Itálii, která zavedla tzv. rosa zóny právě pro tyto 
účely.27) 
Firma se rovněž snaží umožňovat stále většímu počtu zaměstnanců a zaměstnankyň 
práci na částečný úvazek. Práce na částečný úvazek (nebo jiné možnosti úvazku) 
umožní firmě udržet si kvalitní a zodpovědné zaměstnance i v době, kdy se své práci 
nemohou věnovat na plný úvazek (například v době plnění rodičovských povinností 
v nejranějším věku dítěte, při dlouhodobé nemoci rodinného příslušníka a dalších 
situacích.) 
S přihlédnutím k dotazníkovému šetření, se jako důležitý bod ukazuje kontakt 
zaměstnankyň s firmou během mateřské a rodičovské dovolené. Firma Bosch v Jihlavě 
svým zaměstnankyním tuto možnost poskytuje. Ženy tak nemusí ztrácet povědomí 
o dění ve firmě, neklesá jejich profesní sebevědomí a jejich návrat po rodičovské 
dovolené bude nejspíše méně stresující záležitostí. Zapomínat by firma neměla ani na 
podporu otců v péči o děti. Mnoho firem se již této problematice věnuje (viz s. 46). 
Co se týče počtu žen ve vedení, společnost je v tomto bodě velmi otevřená 
a inspirativní. Procento žen ve vedení hodlá i nadále zvyšovat. Velmi přínosné by 
v tomto ohledu bylo poskytování většího množství informací veřejnosti a podněcování 
ostatních firem v této oblasti. 
V náročných životních situacích by zaměstnancům a zaměstnankyním mohlo ulehčit 
situaci psychologické či profesní poradenství (ideálně zdarma, diskrétně a na dostupném 
místě). Ve firmě Bosch tyto služby poskytovali, ale od tohoto záměru upustili vzhledem 
k malému zájmu zaměstnanců a zaměstnankyň. 
Z analýzy firemních zdrojů vyplývá, že firma v některých případech neuvádí 
pracovní nabídky v mužském i ženském rodě. Bylo by vhodné tento nedostatek 
v budoucnu neopakovat. Přijatelnou variantou je uvádět název pozice v angličtině, která 
má pro muže a ženy na určité pozici pouze jeden tvar. Opatření má za cíl napomáhat 
odbourávat stereotypy ohledně výhradně „mužských“ a „ženských“ povolání. 
  
                                                 
27
 Zdroj: E15.cz, 2014.  
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Problematika zpracovaná v této diplomové práci se netýká pouze jednotlivých firem. 
Jedná se o problém celospolečenský, a proto by bylo vhodné nabídnout též širší pohled 
a návrhy a doporučení všeobecněji platného charakteru. 
Není zde od věci zopakovat, že ženy obvykle zahajují svou kariéru dvakrát – po 
absolvování školy a podruhé po splnění svých mateřských povinností v nejranějším 
věku dítěte (dětí). Zcela přirozeně se na trhu práce setkávají s konkurencí svých 
mužských kolegů s plynulým kariérním vývojem. 
Zásadní vliv pro kariérní rozvoj ženy je možnost harmonizace pracovního 
a rodinného života. Žena, která se stává manažerkou, navíc musí přihlédnout k rizikům 
genderových stereotypů v projevech svého okolí. Důležitým faktorem bývá i dostupnost 
služeb pro domácnost, hlídání dětí a pohled společnosti na využívání těchto služeb 
matkami. 
Zrovnoprávnění žen na trhu práce (a v segmentu managementu obzvláště) je 
aktuálním společenským problémem, který hranice ekonomiky přesahuje. Jako klíčové 
se jeví zejména následující oblasti: 
- Zajištění efektivní a dostupné sítě služeb pro domácnost, 
- efektivní instituty ochrany rovnoprávného postavení žen, 
- genderové vyrovnání v rodině, 
- zvýšení sebevědomí žen, 
- pochopení potřeb žen a významu jejich rovnoprávného postavení ze strany 
mužů. (Vlach a kol., 2008, s. 73) 
Následující odstavce budou volně navazovat na tento výčet a nabízet případná řešení. 
 
Rozdělení péče o domácnost mezi partnery, generové vyrovnání v rodině 
Je obecně známo, že české ženy stráví prací v domácnosti více času než jejich 
partneři. Je to tedy další faktor, který může způsobovat zpomalení kariérního růstu ženy 
vedle přerušení kariéry odchodem na mateřskou a rodičovskou dovolenou.  
Kromě vlivu na pracovní nasazení má tento fakt vliv i na vnímání partnerského 
vztahu. Ženy pociťují častěji větší partnerské napětí ohledně rozdělení prací 
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v domácnosti. Mnoho žen se totiž domnívá, že rozdělení v jejich domácnosti je 
nespravedlivé – v jejich neprospěch. (Socioweb, 2002) 
Toto téma je tedy velmi důležité nejen pro ženy samotné, ale i pro jejich partnery 
a atmosféru celé rodiny. Rozdělení prací v domácnosti se odvíjí od běžného pojetí 
genderových rolí, sebevědomí žen a situaci ve společnosti. Je třeba opustit genderové 
stereotypy a v rámci partnerských vztahů se projevovat svobodně a v souladu se svou 
osobností. Nelze například po muži chtít, aby se rovným dílem podílel na domácích 
pracích a péči o potomstvo a zároveň na něj zcela naložit břemeno finančního zajištění 
celé rodiny (pokud to on sám nebude vyžadovat právě takto). Muž nemusí být nutně 
živitelem rodiny a žena nemusí být nutně pečovatelkou o rodinnou pohodu, mohou se 
ve svých rolích prolínat a doplňovat. 
V situaci, kdy oba partneři chodí do zaměstnání (na plný úvazek) a společně 
vychovávají děti a žijí ve společné domácnosti, by asi nejpřínosnějším řešením byla 
vhodná partnerská dohoda, na jejímž základě by se muž a žena domluvili na 
spravedlivém rozdělení činností v domácnosti a tato dohoda by byla poté opravdu 
dodržována. Muži a ženy by tak měli vyrovnanější startovní pozice pro vlastní realizaci 
v zaměstnání, neboť by se odstranil nesoulad spočívající v počtu hodin strávených 
domácími pracemi (nikoli volným časem k načerpání sil a odreagování se po pracovním 
výkonu). Není přitom podmínkou, že rozdělení prací v domácnosti musí být nutně půl 
na půl. Cílem je, aby ani jeden z partnerů nevnímal situaci jako nespravedlivou ve svůj 
neprospěch. 
 
Komerční služby pro domácnost 
Dalším možným řešením pro tuto problematiku je využívání externích služeb pro 
domácnost. Síť těchto služeb však není v ČR na příliš vysoké úrovni vlivem relativně 
nízké poptávky. Přesto lze najít řadu možností, jak tyto služby využívat. Liší se 
kvalitou, spolehlivostí, bezpečností, rozsahem i finanční nákladností.  
Pro poskytování těchto činností postačí živnost volná - Poskytování služeb pro 
rodinu a domácnost. Obsahem živnosti jsou služby pro rodinu a domácnost, zejména 
zajišťování chodu domácnosti (vaření, úklid, praní, žehlení, péče o zahradu apod.), péče 
o děti nad tři roky či příležitostné hlídání dětí (včetně dětí do tří let), …, obstarávání 
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nákupů a jiných záležitostí souvisejících s chodem domácnosti. Podmínkou získání této 
živnosti je dosažení plnoletosti, způsobilost k právním úkonům a bezúhonnost. (MPO, 
2013)  
Tyto služby jsou dostupné spíše ve velkých městech, obzvláště v Praze. Pro naše 
účely jsou stěžejní služby pro běžné pracující matky a otce, kteří se starají o děti 
a domácnost a zároveň nechtějí nebo nemohou snížit své pracovní nasazení. 
Zmínit lze například portál Centrum služeb pro rodinu. Tyto služby se týkají úklidu 
domácnosti v Praze. Firma funguje již od roku 1996 a pečlivě si vybírá své zaměstnance 
– tzv. Paní na úklid. Hodinová taxa činí 120 Kč/hod a k tomu jednorázový 
zprostředkovatelský poplatek 2 000 Kč. (Sluzbyarodina.cz, 2014) Dále to může být 
1. Centrum služeb pro domácnost, které kromě úklidu nabízí také hlídání dětí či seniorů. 
Ceny se pohybují od 100 Kč za hodinu a opět se připočítává zprostředkovatelský 
poplatek. Opět se však týká o firmu s působištěm v Praze. (Sluzbyprodomacnost.cz, 
2014) 
V Brně a Boskovicích lze zmínit firmu Agentura Pro Vás, která nabízí obdobné 
služby (péče o děti, domácnost, pečovatelky a hospodyně). Ceny se pohybují od 130 do 
190 Kč a není zde nutnost platby jednorázového zprostředkovatelského poplatku. 
(Agentura-provas.cz, 2013) 
Kromě agentur lze využít i služeb samostatných chův a žen majících zájem o úklid 
domácností za úplatu. Mnohdy se jedná o studentky nebo ženy, které už dítě mají a rády 
by si hlídáním přivydělaly při rodičovské dovolené. Bohužel tyto služby nejsou 
prověřené a nemusí být zcela bezpečné. Výhodou je však cenová dostupnost a také 
široké spektrum lokalit pro hlídání a úklid. Velkou nabídku kontaktů nabízí např. portál 
Hlídačky. (Hlidacky.cz, 2014) 
 
Sebevědomí žen 
Během pobytu na mateřské a následně rodičovské dovolené často poklesne profesní 
sebevědomí žen a také vztah se zaměstnavatelem obvykle slábne. Ženám by proto v této 
situaci pomohl kontakt s firmou nebo možnost určité formy pracovní náplně (z domova, 
blokově či na částečný úvazek). Velmi důležité je také udržovat profesní znalosti 
a přehled, aby návrat po skončení rodičovské dovolené měl co nejhladší průběh. Pomoci 
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by mohlo čtení odborných publikací, kurzy nebo semináře týkající se dané profese. 
Důležitá je v této oblasti ochota a vstřícnost zaměstnávající firmy. 
 
Instituty ochrany rovnoprávného postavení žen 
Česká republika byla první evropskou zemí, která zavedla „Gender focal points“ –
 v roce 2002. Gender focal pointy jsou oddělením každého ministerstva a zabývají se 
záležitostmi vztahujícími se k rovným příležitostem pro ženy a muže. Normativní 
základnou je dokument „Priority a postupy vlády při prosazování rovných příležitostí 
pro ženy a muže“. Pravomoci a zodpovědnost jsou však nízké nebo nejasně definované 
a Gender focal point je obvykle až na nejnižší pozici v hierarchii ministerstva. Počin je 
tedy jistě záslužný a prvenství rovněž, ovšem projekt působí nedotaženým nebo pouze 
formálním dojmem. 
Mezi důležité dokumenty v oblasti rovného postavení žen patří: 
- Listina základních lidských práv a svobod (Československo přijalo listinu v roce 
1991, Česká republika v roce 1993),  
- Zákoník práce (Zákon č. 262/2006 Sb.), 
- Zákoník práce (zákon č. 435/2004 Sb. O zaměstnanosti), Zákon č. 1/1992 Sb., 
o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku a související 
ochranou v zaměstnání., 
- Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/EC, 
- Zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, 
- Antidiskriminační zákon, (zákon č. 198/2009 Sb.), platný od září 2010. 
 
Problémem antidiskriminačního zákona je fakt, že ani zákon ani ombudsman nemají 
dostatečnou moc ani mandát prosazovat systematické změny. Post Ministra pro lidská 
práva a národnostní menšiny byl zrušen. Téma rovných příležitostí jako celek není 
předmětem současné politické debaty, ačkoli se jedná o téma velice aktuální 
a vyžadující další zkoumání a institucionální upevnění. Klíčové jsou především aktivity 
nevládních organizací. Je však zapotřebí zvýšeného zapojení vlády a také firem. Jedině 
tak lze situaci řešit efektivněji. Pozitivní je, že velké množství firem a institucí si již 
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začíná uvědomovat, že rovnost žen a mužů představuje jednu z cest, jak dlouhodobě 
získávat kvalifikované zaměstnance a zaměstnankyně.28 
Firmy by měly především důsledně dodržovat legislativu, nedopouštět se přímého 
ani nepřímého diskriminačního jednání a začlenit antidikriminační politiku do svého 
firemního kodexu nebo jinak pevně ukotvit ve své firemní kultuře. 
Z hlediska harmonizace pracovního a rodinného života by bylo vhodné zvážit 
některá prorodinná opatření, která by svým zaměstnancům a zaměstnankyním mohly 
nabízet (pokud již nenabízí). 
Jedná se zejména o: 
- Firemní školku nebo jesle, příspěvek na hlídání či dětský koutek, přístup dětí na 
pracoviště či prostor pro kojící matky, 
- Flexibilní pracovní doba, práce na částečný úvazek, sdílené pracovní místo, 
zkrácení pracovní doby, přesčasy a nadpracování neodpracovaných hodin, 
možnost práce z domova, stlačený pracovní týden, 
- Další volno v souvislosti s rodičovstvím, podpora otců v péči o děti,  
- Nadstandardní pracovní volno nebo možnost neplaceného volna. 
Všechna tato opatření přispívají k dobrému psychickému a následně i fyzickému 
stavu zaměstnanců a zaměstnankyň, jejich rostoucí spokojenosti a loajalitě vůči svému 
zaměstnavateli. 
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Obsahem této diplomové práce bylo zjištění situace ve firmě Bosch Diesel v Jihlavě 
vzhledem k problematice gender managementu a skloubení pracovního a soukromého 
života zaměstnanců a zaměstnankyň. Analytická část práce obsahuje analýzu firemní 
dokumentace a externích zdrojů, dotazníkový výzkum provedený ve společnosti Bosch 
Diesel v Jihlavě a rovněž v kontrolní firmě za účelem možnosti srovnání výsledků 
z obou firem. Další informace pro zhodnocení situace byly získány komunikací 
s personálním oddělením společnosti, zástupkyní z řad vedení i zaměstnanci firmy na 
různých pozicích. Cílem práce bylo na základě provedených šetření vypracovat návrhy, 
doporučení a podněty, jak řešit problémy související se zvolenou tématikou a v jakých 
oblastech se lze dále zdokonalovat.  
Přínosem efektivně zavedených prorodinných opatření a aplikace gender 
managementu ve firmách je především spokojenost a loajalita zaměstnanců 
a zaměstnankyň a lepší využití jejich potenciálu. Firma Bosch Diesel v Jihlavě má 
velmi dobré sociální zázemí pro své zaměstnance a zaměstnankyně. Mezi významné 
projekty, kterých se firma účastní nebo které sama iniciuje, patří projekt Rovné 
příležitosti a slaďování pracovního a rodinného života ve firmě Bosch Diesel s.r.o, 
ŽenyProŽeny, Audit rodina & zaměstnání, atd. Zaměstnaci mohou ocenit četné 
zaměstnanecké benefity nabízené firmou.  
Doporučení a podněty ke zvážení se vztahují například k: 
- Nabídce volných pracovních míst společností Bosch Diesel a jejich důsledném 
uvádění v mužském i ženském rodě, popř. v angličtině,  
- podpory firmy při hlídání dětí a zvážení zavedení parkovacích míst pro těhotně 
ženy a rodiče s malými dětmi,  
- podpory nejen matek, ale i otců v péči o děti. 
Společnost Bosch Diesel v Jihlavě i mnohé jiné firmy se problematikou gender 
managementu s větším či menším nasazením zabývají a lze pozorovat pozitivní vývoj 
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